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POVZETEK 
Diplomsko delo obravnava vrednote, ki so razvite pri posamezniku v zasebnem življenju, s 
tistimi, ki so razvite v javnem sektorju. Vrednote so najpomembnejši element 
psihološkega delovanja posameznika in se razvijajo že od rojstva. Kadar govorimo o 
vrednotah, govorimo o tem, čemur posameznik priznava veliko večjo načelno vrednost in 
zato tej stvari daje prednost. Razlog za izbiro naslova temelji na tem, da smo želeli 
primerjati vrednote posameznika in tiste, ki se neodvisno od posameznikovega življenja 
razvijejo pri zaposlenih v javnem sektorju; ali vrednote teh posameznikov temeljijo na 
osebnih vrednotah, in katere vrste vrednot so najbolj izražene v javnem sektorju. Cilj 
diplomskega dela je izvesti primerjavo vrednot, ki so razvite pri posamezniku, in tistih, ki 
so razvite v javnem sektorju.  
 
Na podlagi izvedene raziskave dobimo vpogled, ali se vrednote posameznika bistveno 
razlikujejo od vrednot v javnem sektorju, ali ima zaposlitev težo pri nadaljnjem razvoju 
vrednot posameznika in ali posameznik, ki dela v javnem sektorju, še vedno  na prvo 
mesto postavlja svoje osebne vrednote ali bolj do izraza pridejo vrednote, katere so se 
skozi desetletja razvile v javnih službah. Z metodo kompilacije povzamemo navajanja 
avtorjev, ki pišejo na temo vrednot, vrednost posameznika in vrednost v javnem sektorju, 
hkrati pa bo izvedena raziskava vrednot pri posamezniku in v javnem sektorju. Na podlagi 
tega pridobimo podatke, katere vrednote so po mnenju anketiranih razvite pri 
posamezniku in katere v javnem sektorju in jasen vpogled v razlike med posameznikom in 
izbrano organizacijo. Na podlagi pridobljenih podatkov ugotovimo, da so pri posamezniku 
v njegovem življenju bolj razvite osebne vrednote, medtem ko so v javnem sektorju bolj 
izražene delovne in organizacijske vrednote.  
 
 
 
Ključne besede: vrednote, osebne vrednote, javni sektor, razvoj vrednot, delovne 
vrednote. 
vi 
 
SUMMARY 
COMPARISON OF VALUES OF CITIZENS AND EMPLOYEES IN THE CIVIL 
SERVICE 
 
The thesis deals with the values that have developed in an individual private life and 
values that are developed in the civil service. Values count as one of the most important 
elements of the psychological functioning of an individual. Said values are developed from 
birth. When we talk about values we talk about what an individual recognizes as a part of 
a much larger principle value. The reason for the choice of the title is based on the fact 
that we wanted to compare value systems that are developed by an individual, and those 
values that develop independently of one's life, such as those that develop in employees 
in the civil service. We also ask the question which are primary values of an individual, 
based on personal values, and what kind of values are most pronounced in the civil 
service. The aim of the thesis is a comparison of values is developed by an individual and 
which are developed by the public sector employment. 
  
On the basis of the research performed we have reached some insight in to the values of 
the individual employees and the question whether they differ significantly from the 
values of the civil service as a whole. An important question was also if employment plays 
any role in the further development of the values of the individual and if individuals who 
work in the civil service still put their personal values in the first place or is they more 
likely to cohere to the value system which has developed over decades by public service. 
Using the method of compilation we will present the work of authors whose work 
examined value systems as such, individual values, and values of the civil service. This 
research thesis may offer insight as to which values are considered more important by 
questioned individuals. Those developed by an individual or those developed by civil 
service. There will presumably also be clear insight into the differences between the 
respected value systems, defining both the individual employee and the civil service. 
Based on the obtained data we can theorize that an individual's life is shaped more 
profoundly by his or her personal values, while the civil service emphasizes operational 
and organizational values. 
 
 
 
Keywords: values, personal values, public sector/civil service, developing values, work 
values. 
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1 UVOD 
Vrednota je vrednostno opredeljen standard ali kakovost posameznika ali socialne 
skupine. Vrednota je prepričanje, da je nekaj dobro oziroma zaželeno. Opredeljuje, kaj je 
pomembno, se izplača in je vredno truda. Vrednote so posplošena in relativno trajna 
pojmovanja o ciljih in pojavih, ki jih visoko cenimo, ki se nanašajo na široke kategorije 
podrejenih objektov in odnosov in ki usmerjajo naše interese in naše vedenje kot 
življenjska vodila. Psihologijo zanima, katere kategorije vrednot doživljajo ljudje kot 
posamezniki in skupine, kako jih ocenjujejo in povezujejo, kako vrednote vplivajo na 
vedenje in obratno, kako so odvisne od osebnostnih potez itd. Vrednote so ena od 
pomembnih tem, s katero se ukvarjajo različne znanstvene discipline, kot so filozofija, 
etika, sociologija, religija in druge. Posameznikove vrednote so razvidne iz njegovega 
vsakodnevnega življenja in vedenja, mišljenja ter načina komuniciranja. Vrednote so 
razvrščene v sistem, ki ima resnični pomen samo za posameznika. 
 
Z vrednotami se srečujemo vsak dan, tako v zasebnem življenju, kot tudi na delovnem 
mestu in v okolici, kjer živimo. Vsak posameznik razvije določene vrednote, h katerim teži 
in se usmerja, da te cilje dosega. Ravno zato, ker so vrednote vpete v naš vsakdanjik, je 
tema zanimiva, saj se ne le vsak dan srečujemo z lastnimi vrednotami, veliko od nas se 
dnevno tudi sooča z zaposlenimi v javnem sektorju, kjer pa do izraza pridejo tudi 
vrednote, ki so razvite znotraj organizacije. Tu predvsem iščemo korelacijo med zasebnimi 
vrednotami, ki jih ima razvite posameznik, in tistimi, ki jih je razvil javni sektor, vidimo pa 
tudi, v kolikšni meri se med seboj razlikujejo. 
 
Posameznikove vrednote so posledica družinskega, kulturnega, socialnega, religijskega in 
delovnega okolja, v katerega je posameznik dnevno vpet. Vsako okolje ima razvite svoje 
vrednote, katere so tudi različno razporejene v hierarhični lestvici. Kot okolje v širšem 
smislu obravnavamo tako okolje posameznika in njegovega osebnega življenja kot tudi 
okolje organizacij, ki prav tako individualno razvijejo vrednote, po katerih se določena 
organizacija ravna. 
 
Vsaka organizacija razvije svoje vrednote in potrebno se je zavedati, da vsaka razvije 
svoje, neodvisno od drugih ustanov, podjetij in družb. V ta namen bodo predstavljene 
vrednote, ki izvirajo iz posameznika in se razvijejo v osebnem življenju, in tiste, s katerimi 
se srečujejo v javni upravi SI. 
 
V diplomskem delu predstavimo pojem vrednote, pomen in vloge vrednot, sledi pa bo 
predstavitev vrednot, ki se razvijejo pri posamezniku od mladosti do njegove starosti. 
Opisane bodo vrednote, katere se razvijejo na delovnem mestu v povezavi z osebnostnimi 
značilnostmi posameznika. Želja je izvesti primerjavo med vrednotami, katere razvije vsak 
individualen posameznik v zasebnem življenju, in vrednotami, ki so razvite v javnem 
sektorju. Vrednote, ki so izražene v organizaciji, so odraz zaposlenih v javni upravi in 
etičnih načel javne uprave. 
 
Namen diplomskega dela je preučiti, katere vrednote se pri posamezniku razvijejo v 
posameznem življenjskem obdobju, opredeliti vrste vrednot ter vzporedno s tem proučiti, 
katere vrednote imajo razvite v javnem sektorju, oziroma so prisotne pri zaposlenih v 
javnem sektorju. Namen je tudi predstaviti, ali so določene vrednote v javnem sektorju 
enake kot pri posamezniku v zasebnem življenju in ali so vse vrednote pri zaposlenih v 
javnem sektorju ukoreninjene v samem sistemu. 
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Cilj je predstaviti, katere vrednote razvije posameznik v zasebnem življenju in katere so se 
razvile znotraj javne uprave. Z raziskavo bomo preverili, kaj državljani SI menijo, katere 
vrednote ima v ospredju posameznik, katere ima javni sektor in katere vrednote državljani 
SI pogrešajo v delovanju javnega sektorja. 
 
Za namen potrditve zastavljenih ciljev sta v diplomskem delu zastavljeni dve hipotezi: 
1. Vrednote se pri posamezniku spreminjajo v okviru starostnih obdobij, torej od otroštva 
in vse do starosti. 
2. Vrednote občana se razlikujejo od vrednot, katere so zaposleni razvili znotraj javnega 
sektorja. 
 
Pri raziskovanju omenjene problematike upoštevamo osnovne značilnosti znanstvene 
deskripcije, kar pomeni, da bomo poleg zbiranja in urejanja obstoječih podatkov in 
informacij posamezne ugotovitve med seboj primerjali, vrednotili in ustrezno interpretirali. 
Z metodo kompilacije bomo povzeli opazovanja, spoznanja, stališča, sklepe in rezultate 
avtorjev, ki pišejo na temo vrednot, vrednost posameznika in vrednost v javnem sektorju. 
Uporabili bomo tudi deduktivno metodo oz. metodo sklepanja, s pomočjo katere bomo 
osnovi teoretičnih izhodišč prišli do določenih spoznanj in na osnovi le teh predlagali 
rešitve oz. izboljšave. Z metodo komparacije oz. primerjave bomo na konkretnih primerih 
predstavili vrednote pri posameznikih in v javni instituciji. Pridobljene podatke bomo 
ovrednotili ter grafično predstavili. 
 
V uvodu so predstavljeni izhodišča, namen in cilji dela ter metodologija, ki so uporabljene 
pri pisanju diplomske naloge. Opredeljen je pojem vrednot, katera so zaporedna poglavja 
ter na kratko, kaj opredeljuje posamezno poglavje. Sledi drugo poglavje, ki opredeli 
pojem vrednot, njihov pomen in njeno vlogo. Nadalje govori o klasifikaciji vrednot, 
vrednostnih usmeritvah, predstavljena je tudi klasifikacija vrednot po Musku. V zaključku 
poglavja so opisane dionizične in apolonske vrednote. 
 
V tretjem poglavju je predstavljeno oblikovanje vrednot, oblikovanje osebnosti in razvoj 
vrednot. V nadaljevanju so predstavljeni dejavniki, ki vplivajo na razvoj osebnosti in 
vrednot, kako na razvoj vrednot vpliva družina in kako se vrednote razvijajo skozi različna 
življenjska obdobja. 
 
Četrto poglavje se usmeri v obravnavo vrst vrednot, predstavimo najbolj pogosto 
tolmačenje vrst vrednot. Med najbolj pogosto razvrstitev vrednot prištevamo kulturne, 
religiozne, delovne, organizacijske in osebnostne vrednote. 
 
V petem poglavju je predstavljen javni sektor, katere so njegove naloge, h katerim 
odločitvam javna uprava stremi ter kateri člen javne uprave je tisti, ki bogati javni sektor. 
V nadaljevanju poglavja je predstavljen razvoj vrednot v javnem sektorju in katere 
vrednote so razvite znotraj javnega sektorja. 
 
Šesto poglavje predstavlja rezultate raziskave, je torej predstavitev pridobljenih podatkov 
na podlagi izvedene ankete. Predstavimo izsledke analize, katere smo pridobili na podlagi 
odgovorov sodelujočih v anketi. V nadaljevanju predstavimo hipoteze, katere smo 
predpostavljali na podlagi vrednot v zasebnem življenju in vrednotah v javnem sektorju. 
Poglavje zaključimo s predstavitvijo in ugotovitvami ter predlogi za nadaljnji razvoj 
vrednot pri posamezniku v zasebnem življenju ter v javnem sektorju. 
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2 OPREDELITEV VREDNOT 
Musek (2003, str. 105) je definiral vrednote kot pojmovanja zaželenega, katere vplivajo 
na to, kako se ljudje odločajo za akcije in kako ocenjujejo pojave. Morda bi lahko 
določneje opredelili vrednote kot posplošena in relativno trajna pojmovanja o ciljih in 
pojavih, ki jih visoko cenimo, ki se nanašajo na široke kategorije podrejenih objektov in 
odnosov in ki usmerjajo naše interese in naše vedenje kot življenjska vodila. Vrednote 
nam lahko predstavljajo posebno vrsto motivacijskih ciljev, namreč zelo posplošene in 
hkrati visoko cenjene cilje. Musek (1982, str. 300) je opisal shemo, po kateri lahko 
vrednote opišemo kot motivacijske cilje najvišjega hierarhičnega reda. 
 
Vrednote so vodila vsakega posameznika, družbe in organizacije, po katerih se ravna in 
katere ga vodijo k ciljem oziroma k uresničitvi ciljev. Vsak posameznik ima razvite svoje 
osebne vrednote, ki pa so pogosto odraz vzgoje staršev, okolja, religije in lastnih 
prepričanj. 
2.1 POJEM VREDNOT 
Beseda vrednota izvira iz latinskega glagola valeo, ki pomeni biti močan, vreden. Vrednota 
je vrednostno opredeljen standard ali kakovost posameznika ali socialne skupine (Glen, 
1999, str. 126). Vrednota je prepričanje, da je nekaj dobro in zaželeno. Opredeljuje, kaj je 
pomembno, se izplača in je vredno truda. Musek (2000, str. 9) je mnenja, da so vrednote 
posplošena in relativno trajna pojmovanja o ciljih in pojavih, ki jih visoko cenimo, ki se 
nanašajo na široke kategorije podrejenih objektov in odnosov in ki usmerjajo naše 
interese in naše vedenje kot življenjska vodila. Nadalje navaja, da psihologijo zanima, 
katere kategorije vrednot doživljajo ljudje kot posamezniki in skupine, kako jih ocenjujejo 
in povezujejo,kako vrednote vplivajo na vedenje in obratno, kako so odvisne od 
osebnostnih potez itd.  
 
Ule (2004, str. 115-121) je zapisal, da vrednote označujejo predvsem ideje ali situacije, ki 
predstavljajo nekaj pozitivnega, zaželenega,nekaj, za kar se je potrebno zavzemati in k 
čemur se teži. Vrednote so ena od pomembnih tem, s katero se ukvarjajo različne 
znanstvene discipline, kot so filozofija, etika, sociologija, religija in druge. Znanstveniki so 
ugotovili, da na razvoj vrednot vplivajo potrebe in želje ter so v tesni povezavi z 
družinskim, kulturnim, socialnim in delovnim okoljem ter religijo posameznika. 
Posameznikove vrednote so razvidne iz njegovega vsakodnevnega življenja in vedenja, 
mišljenja ter načina komuniciranja.  
 
Vrednote predstavljajo naše cilje in smernice, h katerim usmerjamo naše delo in naša 
prizadevanja, da nekaj dosežemo, oziroma nekaj uresničimo. Vrednote so ciljno 
usmerjena dejanja in pri uresničitvi teh dejanj je vsak posameznik visoko motiviran. 
 
Vrednote so razvrščene v sistem,ki ima resnični pomen samo za posameznika. Sistem 
vrednot je klasifikacija ali hierarhija posameznikovih vrednot glede na kontinuiteto ali 
relativno pomembnost. Tako izoblikovan sistem vrednot vpliva na posameznikova 
prepričanja o tem, kaj je prav in kaj ni, oziroma oblikuje njegov pogled na svet. 
Posamezniku so določene vrednote pomembnejše od drugih in so postavljene na višje 
mesto na hierarhični lestvici vrednot. Hierarhična lestvica vrednot je dokaj stabilna, 
vendar se glede na življenjske izkušnje in izobrazbo mesto pomembnosti lahko spreminja 
(Musek, 2000, str. 28).  
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Če je posameznikov sistem vrednot zastavljen previsoko in preveč oddaljen od resničnosti, 
lahko povzroča frustracije in občutke krivde. Če je postavljen realno, omogoča 
fleksibilnost in predstavlja dobro osnovo za reševanje osebnih konfliktov in sprejemanje 
moralnih odločitev (Fry, Johnson, 2002, str. 21). Ko določene vrednote postanejo del 
posameznikovega vrednostnega sistema, dobijo močan motivacijski učinek in postanejo 
vodilo njegove izbire in vedenja. Žal se posamezniki pogosto ne zavedajo, katere vrednote 
so tiste, ki ključno vplivajo na njihove odločitve in zaključke. Za izvajalce zdravstvene 
nege je ključnega pomena, da najprej razumejo svoj sistem vrednot, ker je to predpogoj 
za sprejemanje etičnih odločitev (Fry, Johnson, 2002, str. 21). 
2.2 POMEN IN VLOGA VREDNOT 
Pogačnik (2002, str. 32-33) je zapisal, da so vrednote tisti del organizacijske strukture, 
kateri podpira učinkovitost in uspešnost organizacije. Vrednote lahko opredelimo kot 
normativne standarde, ki vplivajo na ljudi in njihove aktivnosti. Za management 
organizacij pa so vrednote vodilo za odločanje. Funkcija vrednot je dvojna: služijo kot 
imperativ pri presojanju, kako naj bo strukturiran in usmerjen socialni svet posameznika, 
in kot standardi za vrednotenje in racionalizacijo primernosti individualnih in socialnih 
odločitev. Člani organizacije pripisujejo organizacijskim vrednotam različen pomen. Tisti 
člani, ki jim je organizacija, v kateri so zaposleni, najpomembnejša, dajejo vrednotam te 
organizacije prioriteto, in obratno, tisti člani, ki jim je delo v organizaciji le nujno zlo, ne 
pripisujejo pomembne vrednosti  vrednotam organizacije. Za organizacijo je pomembno, 
koliko je v njej soglasja med individualnimi in organizacijskimi vrednotami. Soglasje glede 
vrednost se navadno meri  kot soglasje  ciljev in to je eden ključnih dejavnikov uspešnosti 
organizacije. Pomen organizacijskih vrednot je večstranski. Lahko krepijo občutek osebne 
učinkovitosti, vzpodbujajo visoko raven lojalnosti organizaciji, spodbujajo norme in trdo 
delo in skrbnost, spodbujajo etično obnašanje, lajšajo soglasje o ključnih ciljih 
organizacije in za organizacijo zainteresiranih skupinah v družbi, zmanjšujejo raven stresa 
pri delu. 
 
Vrednote, katere ima izoblikovane posameznik, imajo visok pomen za srečo v življenju in 
osebnostno rast. Slednje blagodejno vpliva na zadovoljstvo nad življenjem ter hkrati tudi 
na psihično zdravje. Družina, ljubezen, poštenost in resnicoljubnost blagodejno vplivajo na 
temeljna prepričanja posameznikovega življenja in so temelj za razvoj pozitivnih vrednot. 
 
Vrednote so naša lastna prepričanja o tem, kaj je pozitivno, zaželeno in cenjeno, vodijo in 
usmerjajo naše delovanje. Služijo nam kot kriteriji pri presojanju dogodkov, stvari in 
predmetov na dobre in slabe, prijetne ali neprijetne, lepe ali grde itd. Strokovnjaki so 
mnenja, da so vrednote posplošena in relativno trajna pojmovanja o ciljih in pojavih, ki 
(Pogačnik, 2002, str. 33): 
• jih visoko cenimo,  
• se nanašajo na široke kategorije stvari in odnosov, 
• usmerjajo naše vedenje. 
 
V psihologiji koncept vrednote vse bolj pomikamo na osrednje mesto – vrednote so 
osrednja motivacijska struktura, so motivacijska usmerjenost človeka; tako o vrednotah 
danes govorimo predvsem kot o osrednji motivacijski strukturi, o deklarativno predelani 
motivacijski usmerjenosti človeka. 
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Slika 1: Vrednote kot najvišji motivacijski cilji 
 
Vir: Pogačnik (2002, str. 32) 
 
Po besedah Pogačnika (2002, str. 32) lahko vrednote pojmujemo kot posebno vrsto 
motivacijskih ciljev in si lahko celotni model predstavljamo kot hierarhično ureditev 
motivacijskih ciljev. Nižje ravni modela zavzemajo specifični motivacijski cilji. Med temi cilji 
so mnogi, ki korelirajo med seboj in tako tvorijo višje kategorije kompleksnih ciljev. Ti 
spet korelirajo med seboj in tvorijo zelo splošne cilje. Prav tako se splošni cilji hierarhično 
povezujejo v vrednote, katere predstavljajo višje cilje.  
 
Musek (2000) je definiral vrednote kot posplošena in relativno trajna pojmovanja o ciljih 
in pojavih, katere visoko cenimo, se nanašajo na široke kategorije podrejenih objektov in 
odnosov in usmerjajo naše vedenje kot naša življenjska vodila.  
 
Obsežno definicijo vrednot v strukturi osebnosti primerjamo tudi s čebulo vrednot, ki je 
prikazana na sliki 2. Slika 2 prikazuje, kako deluje kognitivna linija vplivanja: majhno 
število vrednot žene več prepričanj, ki ženejo več stališč, katera ženejo veliko število 
vedenj. 
 
Slika 2: »Čebula vrednot« 
 
Vir: Pogačnik (2002, str. 33) 
 
Musek Lešnik (2003, str. 121) je mnenja, da vrednote vplivajo na učinkovitost 
organizacije. Številne raziskave so potrdile povezavo med opredeljenimi vrednotami in 
učinkovitostjo organizacije – opredeljene vrednote pozitivno vplivajo na učinkovitost 
organizacije. Čeprav gre za »mehek« pojem, so jasne vrednote silno močne; organizacije, 
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katere sprožijo razpravo o njih, se lahko osredotočijo na globlji pomen svojih vrednot, kar 
vodi v razširjeno razumevanje delovanja posameznikov in organizacije v celoti. Le to krepi 
njihove zmožnosti za prilagajanje spremembam, katere zahtevajo okolje in uporabniki – te 
organizacije si lahko zastavljajo jasnejše cilje, hkrati pa vedo, zakaj si ti cilji pomembni. 
Tovrstne organizacije so trdnejše ter hkrati tudi odpornejše, od zaposlenih zahtevajo več 
odgovornosti in zato lahko v hitro spreminjajočem se okolju tudi hitreje ukrepajo. 
 
Musek Lešnik (2003, str. 121-122) navaja razloge, zakaj razmišljanje o vrednotah prispeva 
k večji učinkovitosti organizacije: 
• opredeljene vrednote in poslanstvo koordinirajo delo različnih ljudi in skupin, 
• opredeljeni temelji organizacije ustvarjajo dobro podlago za trenutno delo in 
načrtovanje prihodnjega, 
• opredeljeni temelji organizacije vzpostavijo tudi standarde vedenja in etičnega 
ravnanja, zato so vedenja, ki odstopajo od teh, lažje opazna. 
 
Vrednote pozitivno vplivajo na organizacijsko klimo ter kulturo; razmišljanje o vrednotah 
pozitivno vpliva na (Musek Lešnik, 2003, str. 122): 
• povezovanje ljudi okrog temeljih vprašanj, 
• sodelovanje vseh pri pomembnih vsebinskih razmišljanjih, 
• razjasnjevanje identitete organizacije, 
• osredotočanje na stvari, ki se organizacijam in njenim ljudem zdijo najpomembnejše, 
• prepoznavanje vrednot, ki vodijo dejanja, 
• spodbujanje skupnih norm in prepričanj, 
• komuniciranje ob pomoči simbolov, mitov, metafor in zgodb, 
• povezavo vrednot organizacij z vrednotami širše skupnosti Musek Lešnik. 
 
Vrednote delujejo kot »kažipot« organizacije, nam dajejo vpogled v lastno podobo – 
organizacija ve, kje se nahaja, lahko oceni trenutno situacijo, če se zaveda, od kod prihaja 
in kam je namenjena. Vrednote so tisti notranji kažipot, ki nam pomaga ocenjevati minule 
dogodke in stvari, zavzemati različne občutke in čustva do njih in se usmerjati k njim ali 
stran od njih. 
 
Vrednote so ključni element strateškega načrtovanja; vsako poglobljeno strateško 
načrtovanje temelji na razpravi o vrednotah, pravi Musek Lešnik (2003). Strateško 
načrtovanje z razliko tradicionalnega pristopa k načrtovanju priznava motivacijsko vlogo 
vrednot, poslanstva in vizije in jih hkrati tudi upošteva. Ne omejujejo se zgolj na surove 
podatke o organizaciji, o njenem delu in učinkovitosti, ampak jih tudi interpretira, razlaga 
in hkrati tudi pojasnjuje. Za dober strateški načrt je ključno vprašanje, katere so naše 
vrednote na ravni posameznika ter na ravni organizacije, da ugotovimo, kaj je zaposlenim 
pravzaprav pomembno in kaj cenijo, kajti le na tak način lahko razvojni načrti zaživijo – če 
se zaposleni poistovetijo z njimi. 
 
Kot posamezniki in kot organizacija moramo razjasniti svoje najgloblje vrednote in jih 
imeti med delovanjem ves čas v zavesti. Prisotnost jasnih vrednot, poslanstva in vizije je 
za organizacijo tako pomembna, kot so za hišo pomembni temelji, za drevo korenine, za 
ladjo pomorske karte ali za avtomobil krmilni mehanizem. Na podlagi razmišljanja o tem, 
kaj in zakaj ter kako to počne in bo počela organizacija, lahko močno vplivamo na njeno 
sedanjost in prihodnost, zato je razlogov za razpravljanje o vrednotah organizacije več 
(Musek Lešnik, 2003, str. 122 – 123): 
• globlji pomen vrednot organizacije: organizacija se lahko osredotoči na globlji pomen 
svojih vrednot, kar vodi v razširjeno razumevanje delovanja posameznikov in 
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organizacije v celoti; to krepi njihove zmožnosti za prilagajanje k spremembam, katere 
zahtev okolje in uporabniki; 
• mehanizmi za presojanje uspešnosti: organizacija znotraj razprave in konsenza o 
vrednotah določi skupne kriterije; 
• lahko razjasni marsikatero nejasnost, razhajanje in nesporazum; 
• pozitivno vpliva na kulturo in klimo v organizaciji; 
• lahko povezuje ljudi; 
• lahko utrjuje občutek skupne identitete, pripadnost nečemu podobnemu; 
• lahko pozitivno vpliva na zadovoljstvu pri delu; 
• lahko pozitivno vpliva na učinkovitost in rezultate zaposlenih in organizacije v celoti. 
 
Naloga vodstva je, da zagotovi ustrezne pogoje za razpravo o teh vprašanjih na ravni 
organizacije in razume, da gre tu za dolgotrajen in dinamičen proces, v katerega je treba 
vložiti veliko energije in časa. Razumeti je potrebno, da je pomembneje kot razprava o 
vrednotah to, kaj bo organizacija storila za njihovo uresničevanje. Potrebno se pa je 
zavedati, da je razprava odlična odskočna deska za razvijanje strategij in njihovo 
reševanje. 
 
Vrednote opredelimo kot nekaj, kar nam daje energijo, motivacijo in navdih; če se za 
nekaj res vneto zavzamemo, če nekaj res visoko cenimo, si za slednje tudi močno 
prizadevamo. Največ posamezniki ali organizacije dosežejo, kadar z navdušenjem 
uresničujejo tisto, kar je v skladu z njihovimi najglobljimi in najpomembnejšimi 
vrednotami. 
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3 KLASIFIKACIJA VREDNOT 
Musek (1993, str. 26) je zapisal, da se je najobsežnejše psihološko raziskovanje vrednot 
razvilo šele v šestdesetih letih 20. Stoletja, kljub temu da so vrednote pomembno 
področje našega duhovnega sveta in so se v preteklosti z njimi ukvarjali mnogi misleci. Ob 
tem raziskovanju se je pojavilo več pomembnih vprašanj, med njimi seveda 
najpomembnejše; katere so glavne kategorije vrednot. 
 
Benčina in Žumrova (2016) navajata, da vse klasifikacije temeljijo po določnem načelu 
klasificiranja. Klasifikacije vrednot lahko obravnavamo na podlagi vsebine 
(spoznavne, estetskost ipd.), splošnosti (individualne, skupinske, obče) in še na drugih 
kriterijih. Opisujeta, da vsepovsod po svetu nekako delijo vrednote v dve veliki skupini, in 
sicer prvo skupino tvorijo apolonske vrednote, kjer se združujejo moralne 
vrednote (poštenost, tradicija, solidarnost, družinske vrednote, socialne in 
demokratične vrednote), in humanistične ali izpolnitvene vrednote (resnica, 
lepota, osebna rast, smisel življenja). Drugo skupino tvorijo dionizične vrednote, kamor 
sodijo hedonske vrednote (čutni užitki, zabava, luksuz, zdravje, varnost) in potenčne 
vrednote (dosežki, uspešnost, storilnost, ugled, družbena moč).  
 
Kot pravi Šter (1994, str. 106) je klasifikacij vrednot veliko in niso le posledica teoretičnih 
razlik med posameznimi avtorji, temveč je vzrok v večdimenzionalnosti vrednot. Problem 
klasifikacij se nahaja v tem, da avtorji uporabljajo več kriterijev hkrati. Kadar govorimo o 
klasifikaciji vrednot, so meje vrednot človekove objektivne potrebe, zato jih lahko delimo 
na naravne in kulturne. Naravne so tiste, ki jih že gotove najdemo v naravi, ki jih 
uporabljamo neposredno, torej ne da bi jih morali prej predelovati. Kulturne pa so bolj ali 
manj plod človekovega dela. 
 
Klasifikacije vrednot, ki jih najdemo v filozofski in psihološki aksikologiji, pogosto temeljijo 
bolj na miselnem presojanju kot na raziskovalnih opažanjih. So bolj logično teoretskega 
kot izkustvenega značaja. Nastale so kot plod pomenskega in logičnega povezovanja pri 
avtorjih, ki so s filozofskega ali pa psihološkega stališča analizirali posamezne vrednote. 
Izid teh klasifikacij so bolj logično smiselne kategorije vrednot, ne pa kategorije vrednot, 
ki bi jih v povprečju navajali ljudje, če bi jih spraševali po vrednotah (Musek, 2000, str. 
41). 
3.1 VREDNOSTNE USMERITVE IN MUSKOVA KLASIFIKACIJA 
Kadar govorimo o vrednostnih usmeritvah, govorimo o usmeritvah, ki krojijo življenje 
posameznika ali v širšem smislu organizacije. Ljudje smo na eni strani individualno 
naravnani in cenimo v večji meri vrednote, kot so zdravje, družinsko življenje, iskreno 
prijateljstvo, na drugi strani dojemanja vrednot pa ljudje v visoki meri cenimo tudi 
vrednote, kot so mir na svetu, varnost naroda in svobodo mišljenja in dojemanja. 
 
Musek&Pečjak (1997, str. 40) pravita, da hierarhija vrednot po strukturi spominja na 
Maslowo hierarhijo potreb oziroma motivov,  vendar vrednot ne smemo zamenjati s 
potrebami in motivi, saj vrednote niso nujno povezane z našimi potrebami. V vrednotah 
se vselej kažejo prepričanja o tem, kaj je prav, dobro, dragoceno, ne pa motivacijske 
težnje, ki izvirajo iz golih potreb. 
 
Ovsenik in Kozjek (2015, str. 18) pravita, da se med posameznimi kulturami razlike kažejo 
kot vrednostne usmeritve, ki imajo pomemben vpliv na življenje in kulturo. Sistem skupnih 
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vrednot in prepričanj ustvarja skupno identiteto med udeleženci socialne mreže, ki temelji 
na občutku pripadnosti. Vrednote so skupek znanja, spretnosti in moralne odgovornosti. 
 
Za ugotavljanje strukture vrednot na različnih ravneh splošnosti oziroma specifičnosti je 
potrebna hierarhična klastrska analiza vrednot. Ta omogoča razvrščanje oziroma 
klasificiranje vrednot v različne ravni oziroma klastre. V novejših psiholoških raziskavah je 
največkrat uporabljena lestvica vrednot, ki zajema 54 posameznih vrednot, včasih pa tudi 
njena skrajšana verzija z 31 vrednotami. Te vrednote se med seboj povezujejo v klastre in 
s tako klastrsko analizo dobimo dve gruči ali »jati« vrednot (Musek, 1993, str. 101). 
 
Musek (1993, str. 101) navaja, da v prvi jati oz. gruči vrednot najdemo etične, moralne in 
družinske vrednote, vrednote osebne in socialne blaginje, vrednote kompetence in 
samooblikovanja ter spoznavne  vrednote. Ta skupina obsega predvsem merila in ideale 
našega odnosa do sebe, drugih in do sveta: etične, moralne, socialne in osebne norme, 
torej vrednote, ki so pomembne predvsem z etičnega in kulturnega vidika in bi jih označili 
kot apolonske vrednote. 
 
V drugi, še številčnejši gruči Musek (1993, str. 102) opredeljuje vrednote znanja, dela in 
ustvarjalnosti, kulturne, estetske in religiozne vrednote, vrednote hedonizma, reputacije in 
patriotizma. Ta skupina zajema v večji meri dosežke, užitke in dobrine; vrednote 
uspešnosti, doseganja, uživanja, zadovoljstva, in predstavlja dionizične vrednote. 
Klastrsko analizo lahko od tu še nadaljujemo in jo razdelimo na nadaljnje gruče. Na 
podoben način pa lahko razčlenimo tudi klastrsko strukturo 54 vrednot, ki jih zajema 
razširjena lestvica. Ta struktura nam kaže podobno, vendar popolnejšo podobo vrednot in 
njihovih medsebojnih povezav, kakor analiza 31 vrednot. 
 
Slika 3: Shema vrednot po Musku 
Vir: Musek (1993, str. 146) 
 
 
Poleg klastrske analize poznamo tudi faktorsko analizo vrednot. Faktorsko analizo 
opisujemo z devetimi vrednostnimi usmeritvami. 
• Usmerjenost k tradicionalnim idealom in morali (tradicionalna moralna orientacija): tu 
so vrednote družinska sreča, zvestoba, poštenost, dobrota in delavnost. Pri tej 
dimenziji gre očitno za družinske, etične in moralne ideale. 
• Usmerjenost k statusu in reputaciji (statusna orientacija): ta dimenzija nas popelje v 
precej drugačen svet vrednot. Z njo korelirajo vrednote politični uspeh, ugled, udobno 
življenje, denar. V tej dimenziji lahko vidimo združitev »dionizičnih« idealov 
uspešnosti, osebne in družbene moči z materialnim hedonizmom, z ekonomskimi in 
utilitarnimi vrednotami. Ta dimenzija pravzaprav združuje kategorije vrednot 
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uspešnosti, hedonizma in koristnosti v eno, skupno kategorijo in pomeni nekak 
kontrast, če jo primerjamo z dimenzijo moralnosti. 
• Usmerjenost k demokraciji in svobodi (demokratsko – societalna orientacija): s tretjo 
dimenzijo so nasičene vrednote mir, enakost in svoboda. Z vidika osebne rasti lahko te 
vrednote jemljemo kot vrednote notranjega miru, z vidika skupnosti pa gre za ideale 
demokracije, medsebojnega sožitja in harmonije. 
• Usmerjenost h kulturnim (duhovnim) vrednotam (duhovno-kulturna orientacija): s to 
dimenzijo je nasičena predvsem vrednota kultura, v manjši meri pa tudi vrednoti 
ustvarjanje in lepota. Psihološka vsebina dimenzije se veže na vrednotenje kulturne, 
estetske in druge duhovne ustvarjalnosti. 
• Usmerjenost k (samo)uresničenosti (samoaktualizacijska orientacija): peta dimenzija 
povezuje vrednote narava, samo izpopolnjevanje in znanje. Tu gre predvsem za 
vrednote uresničevanja (samoaktualizacije). 
• Usmerjenost k religioznim vrednotam (religiozna orientacija): ta dimenzija korelira z 
vrednoto vera; jasno torej kaže na usmerjenost k religioznim idealom (religioznost). 
• Usmerjenost k hedonističnim vrednotam (hedonska orientacija): s to faktorsko 
dimenzijo so nasičene vrednote  vznemerljivo življenje, zabava, privlačnost, spolnost, 
lepota in denar. Te vrednote odražajo čutni, socialni in materialni hedonizem. 
Dimenzija torej predstavlja usmerjenost k hedonskim ali hedonističnim idealom. 
• Usmerjenost k patriotizmu (orientacija k patriotizmu): z naslednjim faktorjem je visoko 
nasičena le vrednota patriotizem. Gre torej za usmerjenost k domovinskim idealom ali 
k patriotizmu. 
• Usmerjenost k spoznavnim (intelektualnim) vrednotam (spoznavna orientacija): zadnja 
od devetih dimenzij visoko korelira z vrednotama modrost in resnica. Ta faktorska 
dimenzija dokaj enotno odraža usmerjenost k spoznavnim vrednotam 
(intelektualnost). 
 
Pričujoča dimenzija nasiča vrednote, katere na splošno visoko cenimo. Duhu naše kulture 
je najbližje, če opišemo to vrednostno dimenzijo kot usmerjenost k idealom in svobode. 
3.2 DIONIZIČNE IN APOLONSKE VREDNOTE 
Poznamo več vrst vrednot, katere pa v grobem delimo na dionizične in apolonske. Prve 
vrednote so bolj čutne narave, med katere umeščamo naslednje: zabava, veselje, užitek, 
udobje in vznemirljivo življenje, pa tudi statusne, kot so moč, ugled, slava, denar, uspeh, 
in patriotske, ljubezen do domovine. Druge vrednote so moralno–socialnega značaja, 
demokratične in tradicionalne, kamor spadajo ljubezen, družinska sreča, razumevanje s 
partnerjem, mir, sloga, in izpolnitvene – spoznati resnico, postati moder, pomen estetike 
in kulture (Zarnik Horvat, 2011). 
 
V kolikor poznamo mitologijo vemo, da sta bila Dioniz in Apolon grška bogova. Dioniz je 
bil bog vina in lepote, zato so tudi vrednote usmerjene v užitek in zabavo. Bog Apolon pa 
je bil bog lepote in popolnosti, zato so tudi vrednote poimenovane po njem usmerjene v 
moralne in izpopolnitvene vrednote, kot so dolžnosti, odgovornosti in osebna rast vsakega 
posameznika. 
 
Med dionizične vrednote  po besedah Muska (1993, str. 146) prištevamo uspešnost ter 
hedonske vrednote. Tu so vrednote, ki so povezane z uspehom, doseganjem, storilnostjo, 
delom, uveljavljanjem, koristnostjo, uživanjem, zadovoljstvom, varnostjo ... Ta generalna 
kategorija vrednot zajema torej  vrednote uspešnosti, reputacije, koristnosti, uživanja in 
zadovoljstva. Multivariantne analize, ki so jih opravili na različnih vzorcih vrednot, kažejo, 
da obstaja v naših vrednostnih presojah in orientacijah nekaka temeljna dihotomija 
11 
 
vrednostnega univerzuma in da je ta dihotomija verjetno že tiho prisotna v naših latentnih 
kognitivnih shemah in strukturah. Iz tega sledi, da se že v naših vsakdanjih predstavah 
obstaja velika ločnica, ki deli apolonske vrednote na eni strani ter dionizične vrednote na 
drugi strani. Obe kategoriji pa na nek način tudi odražata razpetost človekove narave, in 
sicer razpetost na njeno telesno in duhovno, naravno in kulturno bistvo. 
 
V apolonski skupini so vrednote, katere predstavljajo ideal popolnosti oziroma harmonije, 
bodisi gre za moralne, etične, societalne, altruistične vrednote, za demokratične in 
progresivne vrednote, za tradicionalne vrednote, za kulturne in humanistične vrednote, za 
duhovne vrednote, za vrednote samooblikovanja in za religiozne vrednote. Pri tej skupini 
gre za ideale, ki presegajo vrednosti osebnih zadovoljstev, prav tako v tej kategoriji ni  
vrednot, ki so povezane z uspehom in učinkom. Pač pa se pojavljajo vrednote, ki so v 
zvezi z moralnimi normami, dolžnostmi, in pa tiste, ki so v zvezi z osebno in duhovno 
rastjo, uresničevanjem in transcedenco. 
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4 OBLIKOVANJE VREDNOT 
V razvoju posameznika najdemo obdobja in stopnje, ki se značilno razlikujejo med seboj. 
Razvojna psihologija upravičeno opozarja na razvojno kontinuiteto, pa tudi na razvojne 
faze in prehode, ki zajemajo tako čas do adolescence, kakor tudi čas odraslosti in 
življenjske zrelosti (Musek, 1993, str. 203). 
 
Vrednote so kompleksen pojav, saj se povezujejo tako s čustvenimi kot tudi z 
motivacijskimi in kognitivnimi procesi. Vrednote v pravem pomenu besede se pri 
posamezniku najverjetneje oblikujejo šele v najstniških letih, čeprav seveda že veliko prej 
vrednoti različne pojave in objekte. Zrelo pojmovanje vrednot zahteva oblikovane 
zmožnosti abstraktnega mišljenja, to pa sovpada z leti pubertete in zgodnje adolescence. 
 
Oblikovanje vrednot se začne že z časom, ko otrok tudi začne pojmovati čustva in začne 
čustveno dozorevati.  Prvi dejavnik, ki vpliva na razvoj vrednot, je seveda družina in tu 
mislimo tudi širši krog družine, ne le mamo in očeta. Nadaljnjo oblikovanje vrednot se 
prične z vstopom otroka v vrtec, nato v šolo, srednjo šolo, kasneje fakulteto in hkrati tudi 
ob zaposlitvi. Vrednote so kompleksen pojav, vendar pa se glede na življenjsko obdobje 
posameznika lahko spreminjajo. 
4.1 OBLIKOVANJE OSEBNOSTI IN RAZVOJ VREDNOT 
Musek (2010) pravi, da je osebnost ena od temeljnih dejavnikov našega doživljanja in 
obnašanja. Osebnost je celostni vzorec naših duševnih, vedenjskih in telesnih značilnosti, 
po katerem se vsak izmed nas razlikuje od drugih.  
 
Glede na dognanja Muska in Pečjaka (1997, str. 41) se osebnost spreminja vse življenje, 
čeprav ohranja nekatere glavne značilnosti kot podlago svoje identitete. Razvojne 
spremembe so lahko postopne, v osebnostnem razvoju pa se pojavijo tudi nekatere večje 
in skokovite spremembe (kritična obdobja).  
 
Vrednote so pomemben dejavnik osebnosti, je zapisal Musek (2010). Osebnost je 
edinstvena dinamična organizacija bioloških in psihosocialnih značilnosti, ki usposablja 
človeka, da stopa v družbeno komunikacijo in ustvarjalno spreminja naravo in družbeno 
okolje, uresničujoč se v tem procesu kot družbeno bitje in kot svojevrstna individualnost. 
 
Vrednote se oblikujejo skozi vse življenje. Vrednotne presoje se v razvoju posameznika 
pojavijo že zgodaj, vendar predstavljajo le predstopnjo abstraktnih vrednotnih pojmovanj, 
značilnih za mladostnike in odrasle. Vrednotne usmeritve naj bi bile do neke mere 
genetsko pogojene. Ne podedujemo vrednot kot takšnih, temveč naše osebnostne 
nagnjenosti, ki določajo, kako bomo tolmačili svet in oblikovali svoja prepričanja in 
vrednote (Musek, 2010, str. 476). 
4.2 DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA RAZVOJ OSEBNOSTI IN VREDNOT 
Smiljanić in Toličič (1979, str. 187) sta mnenja, da na oblikovanje osebnosti, kot tudi na 
otrokov razvoj nasploh, vplivajo trije dejavniki: dednost, okolje in aktivnost. Otrok s seboj 
prinese na svet pred dispozicije, ki se pod ugodnimi pogoji lahko razvijejo, ni pa nujno, da 
se razvijejo. Otrok v procesu prepletanja vplivov dednosti in okolja s svojo aktivnostjo 
pomembno vpliva na oblikovanje osebnosti. 
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Žagar (2009) pravi, da je za otrokov osebnostni razvoj pomembno predvsem socialno 
okolje. Elementi socialnega okolja, ki vplivajo na otroka, so: družina, šola, organizacije in 
društva, v katera se otrok vključuje, literatura, ki jo bere, množični mediji itd. 
Najpomembnejši sta družina in šola. 
 
Brez dvoma imajo že predšolski otroki izoblikovane kategorije pojavov, dogajanj in 
objektov, ki jih klasificirajo kot prijetne in neprijetne, lepe in grde ter dobre in slabe. Te 
zgodnje kategorizacije bi lahko poimenovali tudi predstopnja v razvoju vrednot. 
Vrednostni pomen se nedvomno oblikuje že zelo zgodaj. Zelo verjetno je, da osnovne 
implicitne vrednote že v tem obdobju. 
 
Vrednotenje stvari in pojavov že razmeroma zgodaj ni vezano zgolj na neposredno 
zadovoljstvo. Če na vrednote gledamo kot na motive, kakor jih vidimo skozi manj stroga 
očala našega jaza in nadjaza, potem velja to tudi že za predšolske otroke. Ti že vrednotijo 
stvari skozi ta očala in zavestno vedo, da jim je neka stvar všeč, kljub temu da ni dobra ali 
lepa. Razvoj vrednot sovpada z razvojem osebnega moralnega presojanja. 
 
Musek (1993, str. 204–205) pravi, da imajo pri oblikovanju individualnih vrednot, 
vrednostnih hierarhij in sistemov poleg obstoječih implicitnih shem in kategorij odločilno 
vlogo posameznikove izkušnje. Na eni strani v procesu socialnega učenja pridobimo veliko 
informacij o splošno veljavnih vrednotah kulture, v kateri živimo. Ta vrednostna merila 
začnemo že zgodaj sprejemati, jih osvojimo ali ponotranjimo.  
 
Med izjemno pomembne dejavnike pri razvoju osebnosti in vrednot prištevamo tudi tista 
področja in dejavnosti, v katera vlagamo veliko duševne in osebne energije, in tako 
avtomatično pridobivajo na vrednosti.  Za naš jaz bi bilo nesprejemljivo, če bi se kot 
posamezniki zavzemali za malo vredne stvari, oziroma stvari, katerim ne dajemo večjega 
pomena.  
 
Vsak posameznik nezavedno dviga pomen in ceno tistemu, s čimer se ukvarja in za kar se 
zanima. To je tudi eden izmed pomembnih razlogov, zakaj se srečujemo z razlikami v 
vrednostnih hierarhijah med ljudmi različnih zanimanj in poklicev. 
4.3 DRUŽINA KOT POVOD ZA RAZVOJ OSEBNIH VREDNOT 
Jakop in Rozman (2014) sta zapisali, da moralna pravila niso prirojena. Starši, vzgojitelji, 
učitelji so tisti, ki otrokom posredujejo celo vrsto pravil, otroku dajejo osebni zgled, 
predvsem pa težimo k temu, da moramo moralna pravila tudi razumeti. Torej lahko 
rečemo, da dojenček še ni moralno bitje, socialno pa postane okrog tretjega meseca 
starosti. To pokaže z nasmihanjem, ko mu nekaj prija, oziroma ga obdajajo družinski 
člani, ali pa z jokom, kadar mu nekaj ne ustreza. Nekakšen pravi moralni razvoj se začne 
nekje po prvem letu starosti in se konča v pozni dobi mladostništva, zavedati pa se 
moramo, da se tudi kasneje lahko še spreminja. V predšolskem obdobju je otrok pretežno 
usmerjen le nase, ravna in obnaša pa se tako, da je to v skladu z odraslo (mati, oče) 
predstavo o dobrem in slabem. Tako ravna zato, ker se boji kazni, oziroma si želi pohvale, 
če pa bo ugotovil, da lahko svoje potrebe zadovolji na način, s katerim se odrasli ne 
strinjajo, vendar pa zato ne bo kaznovan, potem bo to storil. Za primer lahko vzamemo 
otroka, kateremu je mati rekla, da ne sme jesti mivke, ker je umazana in mu bo potem 
verjetno slabo. Otrok tega ne stori, ker ga je strah kazni, vendar pa izkoristi trenutek, ko 
mati ne gleda, in mivko tudi dejansko poskusi.  
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Otrok vrednot sprva ne dojema kot vrednote ampak kot pravila, oziroma kaj je prav in kaj 
ne, glede na reakcije njegovih staršev. Da lahko govorimo o osebi, ki ima razvite 
vrednote, lahko to storimo šele z vstopom otroka v izobraževalni sistem. Z vstopom v 
izobraževalni sistem zato, ker otrok takrat začne vrednotiti svoje dosežke, je ciljno 
usmerjen, da nekaj doseže, in se ravna po tem, kaj je njemu pomembno in kaj ne. 
 
Otrok v predšolskem obdobju prepoznava nekatere stalne pojave in odrasle, ki se na te 
pojave bodisi negativno bodisi pozitivno reagirajo. Na podlagi teh reakcij se otrok odloči, 
ali je neko dejanje pravilno ali nepravilno. Otrok se na tej stopnji moralnih pravil uči s 
pomočjo konkretnih situacij. Nima še sposobnosti, da bi moralne pojme med seboj 
povezoval, ampak jih povezuje le s konkretnimi situacijami, v katerih je te pojme spoznal 
(npr. ne smeš metati kock v prijatelja, ker ga lahko poškoduješ – pojem, da ni dobro 
nekoga poškodovati, bo povezal le s kockami in ne npr. s kamenjem). Pri predšolskem 
otroku se moramo zavedati tudi tega, da določene pojme razume drugače kot pa odrasla 
oseba. Tako mu ni ustrezno reči »dober«, »priden« ..., ker teh pojmov še ne razume, 
ampak mu jih moramo predstaviti konkretno, oziroma jih bolj natančno razložiti. Rečemo 
lahko, da se otrok v predšolskem obdobju ravna po vzoru odraslih, svoje odločitve pa 
sprejema glede na posledice – kazen ali pohvala. Pri tem pa je zelo pomembno, da so 
starši potrpežljivi. Četudi so otroku neko pravilo že razložili, to ne pomeni, da ga otrok res 
razume in ga je sprejel kot normo delovanja. Šele ponovno razlaganje, v enakih ali 
podobnih situacijah, bo otroka pripeljalo do postopnega razumevanja in sprejetja nekega 
pravila (Jakop&Rozman, 2014, str. 7-8). 
4.4 VREDNOTE V RAZLIČNIH ŽIVLJENJSKIH OBDOBJE 
Musek (1993, str. 142) je zapisal, da v kulturah vzhoda najdemo zanimive misli o 
človekovih vrednotah in njihovem razvoju.  Tako naj bi se človek najprej obračal  
predvsem k uživanju, torej k hedonskim vrednotam.  Potem naj bi postali v življenju 
posameznika vse bolj pomembni uspehi, dosežki, moč in  veljava. Na naslednji stopnji 
začne človek postavljati v ospredje dolžnosti in odgovornosti (moralne in etične principe). 
In slednjič postanejo primarni cilji samouresničevanje, osebna izpolnitev in transcendenca. 
 
Izvor, nastanek in oblikovanje vrednot kot takšnih lahko umestimo v obdobje osnovnega 
razvoja osebnosti, torej v dobo od zgodnjega otroštva do adolescence. Seveda pa se 
vrednote, vrednostne orientacije, sistemi in hierarhije spreminjajo tudi še potem (Musek, 
1993, str. 142-143). 
 
V mladosti se bolj usmerjamo k motivacijskim ciljem, ki so povezani s čutnim 
zadovoljstvom, ugodjem in uživanjem. Te cilje zlahka lahko povežemo vrednostnim tipom 
oziroma tako imenovanim hedonski tipom. V življenje posameznika nato v ospredje 
pridejo vrednote doseganja, uspešnosti in moči, torej potenčne vrednote. Zatem je 
poudarjena usmerjenost k vrednotam dolžnosti in odgovornosti (moralne, etične in 
societalne) in pa vrednotam ustvarjalnega uresničevanja,osebnostne rasti in izpolnitve. 
 
Generacijske razlike v vrednostnih usmeritvah najverjetneje lahko pripišemo dejstvu, da 
postane ista generacija v določenem obdobju bolj moralno usmerjena in se tako sooča z 
mlajšo, ki je v svojem obdobju po razvojnih zakonitostih drugače usmerjena. S to razlago 
se skladajo tudi opažanja, da se generacijski konflikt ne omejuje zgolj na eno ali dve 
generaciji, temveč se po pravilu ponavlja pri vsaki. 
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4.5 NESKLADJA MED VREDNOTAMI IN OBNAŠANJEM 
Naše obnašanje pogosto ni idealno in se hkrati tudi ne ujema z vrednotami, stališči in 
prepričanji. To neskladje je problem, ki pesti človeštvo, odkar mu je mar za vrednote in 
moralo. Človeštvo pozna mnogo dobrih moralnih naukov in vrednot, ne zna pa se po njih 
ravnati in obvladati številnih ovir, ki preprečujejo, da bi se vedenje ujemalo z vrednotami. 
Največja naloga bodočega človekovega razvoja prav ta, da bo na moralnem področju 
razvil tehnike uporabnosti in postal sposoben moralno ne samo presojati, temveč tako 
tudi ravnati (Musek, 1993, str. 226). 
 
Med najbolj prvinskimi psihološkimi dejavniki, ki se vrednotam postavljajo po robu, so 
temeljne potrebe. Kadar so vrednote v konfliktu s potrebami, je povsem mogoče, da se 
bomo ravnali bolj po slednjih. Še posebej kadar gre za akutne in življenjsko pomembne 
potrebe. Vendar pa v konfliktu z močno izraženimi potrebami, naše vrednote in ideali ne 
potegnejo nujno krajšega konca in pri tem je vredno omeniti psihološko zanimiv pojav 
odlaganja zadovoljitve. Ljudje se namreč večkrat odpovedo trenutnemu zadovoljstvu v 
korist poznejši zadovoljitvi. Konflikt med potrebami in vrednotami v več pogledih spominja 
na situacijo odlaganja zadovoljite. 
 
Brown (1975, str. 36) je zapisal, da se naše vrednotenje vedno ne ujema z našim 
obnašanjem, vendar tu pogosto niso vzrok potrebe posameznika, marveč druge vrednote. 
Pogosto se nam dozdeva, da se obnašanje posameznika ne ujema z določeno vrednoto, 
vendar to ne pomeni da posredi ni druga vrednota, ki prevladuje nad pričakovano. 
Vrednote so zelo posplošena oblika motivacijskih ciljev, kognitivnih predstav ter 
prepričanj. O našem vedenju najpogosteje odločajo naše neposredne odločitve, namere in 
izbire. Malo je verjetno, da lahko vrednota neposredno, direktno sproži vedenje. 
 
Potrebe usmerjajo k neposrednemu in hitremu zadovoljstvu, vrednote in ideali pa k bolj 
posrednim, manj oprijemljivim in bolj oddaljenim ciljem. Vrednote imajo pomembne 
adute, da ravnamo v skladu z njimi. Med njimi je najpomembnejši ta, da nam ravnanje za 
ideale in vrednote krepi samozavest in prispeva k pozitivni podobi o sebi. Ideali in 
vrednote so namreč nekaj, kar ocenjujemo za dobro, pravilno in zaželeno, in če se 
obnašamo v skladu z njimi, se s tem avtomatično ojači vrednotenje samega sebe. Drug 
pomemben adut pa je ta, da tovrstno obnašanje odobrava tudi naša okolica, kar zopet 
pozitivno vpliva na našo samopodobo (Musek, 1993, str. 226-227). 
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5 VRSTE VREDNOT 
Naka in Kvas (2004) sta zapisala, da imajo vrednote lahko moralni ali ne-moralni pomen. 
Ne-moralne vrednote se nanašajo na organizacijske zadeve, oblačenje, higieno in 
podobne življenjske odločitve, ki so odvisne od okusa posameznika in ne zahtevajo 
moralne presoje. Moralne vrednote vedno vključujejo moralne odločitve in so odvisne od 
posameznikovega pogleda na življenje, svobodo, človekove pravice, blaginjo, samo 
odločanje in podobno. Moralne vrednote so v pomembni povezavi z etiko in etičnimi 
načeli. 
 
Juhant (2003, str. 34) pravi, da prerez vseh pogledov skozi zgodovino človeštva kaže, da 
je o vrednotah mogoče zares ustrezno govoriti v ožjem smislu v razmerju do temeljnih 
imperativov človeške narave, kot sta čut za dobro in čut za pravičnost. To je tisto, kar 
spominja na človekov prvinski čut po brezpogojnem, oziroma na absolutni etični 
imperativ. Odločitev za dobro in pravično ter zavračanje slabega in krivičnega človeka 
namreč absolutno zavezuje. Iz tega brezpogojnega bivanjskega jedra je mogoče izvajati 
različne vrste vrednot na osebnostni in družbeni ravni. 
 
V večini civilizacij in religij sestavljajo samo jedro vrednostnega sistema vrednota življenja, 
glas vesti, potreba po pravičnosti, osebno dostojanstvo, osebna in narodna identiteta, čut 
za svobodo, sočutje do šibkega, pomen človeškega dela, osebna lastnina, trpljenje kot 
sredstvo osebnega očiščevanja in podobno. Nekatere od teh morda ni mogoče 
neposredno spoznati, zato je za njihovo sprejetje potrebna večja mera življenjske 
izkušnje. 
5.1 KULTURNE VREDNOTE 
Znani sociolog Gidens je postavil vprašanje: Ali mi oblikujemo družbo, ali družba oblikuje 
nas? Kultura, v kateri posameznik odrašča in živi, ima velik pomen pri oblikovanju 
njegovih vrednot. Kulturne vrednote so sprejeti in prevladujoči standardi določene 
kulturne skupine. Te imajo skupaj z verovanjem zelo pomembno vlogo pri oblikovanju 
običajev in tradicij. Določajo tudi sprejemljivo in nesprejemljivo vedenje ter komunikacijo 
med člani skupine. Vse kulture imajo moralni sistem in vrednote glede tega, kaj je prav in 
kaj ne. Vsaka kultura ima tudi vrednote in verovanja glede zdravja in bolezni (Naka&Kvas, 
2004, str. 306–307). 
 
Naka in Kvas (2004) sta zapisali, da določene kulture, kot so angloameriška in druge 
kapitalistične, zelo visoko vrednotijo suverenost in avtonomijo posameznika in njegove 
pravice, da odloča o svojem življenju in zdravju brez posredovanja drugih. Druge kulture, 
kot so plemenske in azijske ter tradicionalne mediteranske, zelo visoko vrednotijo družino 
in kolektivno in skupinsko odločanje ter podrejenost posameznika družini in skupnosti. 
Kultura ni statična kategorija in ljudje lahko prevzemajo vrednote drugih kultur, posebno v 
večkulturnih okoljih. Vsaka kultura ima tudi svoj sistem etičnih načel, ki je produkt 
kulturnih in zgodovinskih dogajanj v določenem okolju. 
5.2 RELIGIOZNE VREDNOTE 
Religiozne vrednote pogosto zamenjujemo s kulturnimi vrednotami in prepričanji. 
Religiozne vrednote so podobno kot etika skupni produkt kulturnega in zgodovinskega 
razvoja, in katerega izhajajo. Vsak posameznik odrašča pod okriljem določene 
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organizirane religije, vendar jih hkrati kar precej nadaljuje z izvajanjem religioznih 
obveznosti veroizpovedi, kateri pripadajo. 
 
Vrednote, ki so religioznega oziroma verskega značaja, so pogosto zelo močnega izvora in 
trdovratne, ter pogosto obdržijo svoj vpliv še potem, ko posameznik opusti določeno 
versko prepričanje. Verske vrednote pogosto podzavestno vplivajo na ravnanje vsakega 
posameznika.  
 
Religiozne vrednote so produkt kulture in zgodovine posameznega prostora, kjer so se 
razvile. Vrednote, ki jih posameznik pridobi v religioznem kontekstu, so zelo močne in 
trajne in lahko vplivajo na posameznikovo vedenje tudi po tem, ko je ta prenehal aktivno 
sodelovati v določeni verski skupnosti. Nauki organiziranih religij se dotaknejo skoraj vseh 
vidikov človekovega življenja in delovanja (Naka&Kvas, 2004, str. 307). 
 
Religiozne vrednote so pogosto zakoreninjene v okolju, kjer posameznik biva, in jih 
moramo obravnavati kot del osebnega doživljanja posameznika. 
5.3 DELOVNE VREDNOTE 
V organizaciji se srečujemo z različnimi vrstami vrednot. Potrebno se je zavedati, da ima 
vsak zaposlen izoblikovane svoje osebne vrednote, temu sledijo vrednote vodstva in 
celotne organizacije, vrednote uporabnikov in v širšem smislu vrednote širšega 
družbenega okolja, znotraj katerega je organizacija vpeta. Te vrednote v širšem smislu 
tvorijo skupne vrednote, katere so vpete v celotno organizacijo in so podlaga za 
oblikovanje delovnih vrednot. 
 
So vrednote, katere zaposlenemu pomagajo doživljati organizacijo kot celoto in so 
pomembne za doživljanje dela. Delovne vrednote so dolgotrajna mnenja in občutki, ki 
opisujejo vedenje delavca na delu in delavčevo osebno prepričanje o njegovih rezultatih.  
 
Rozman (2000, str. 66) je mnenja, da so delovne vrednote pogosto zelo povezane z 
motivacijo za opravljanje dela. Vodstvo mora pri kadrovanju, vodenju in motiviranju 
upoštevati vrednote, katere zaposleni pričakujejo od dela. O delovnih vrednotah govorimo 
kot o razmeroma trajnih vrednotah, in se po večini nanašajo bolj na posameznika kot na 
delo, katerega zaposleni opravlja. 
 
Delovne vrednote so v odnosu do dela zelo pomembne, saj izražajo odnos do dela in 
hkrati tudi do organizacije. Delovne vrednote delimo na (Rozman, 2000, str. 66 – 67): 
 notranje vrednote: vrednote, katere so povezane s samo naravo opravljanja dela; o 
notranjih delovnih vrednotah govorimo, kadar zaposleni želijo izzive, zanimivo 
delo,ustvarjalnost, se učiti novih stvari, samostojnost, zahtevnost, imeti odgovornost 
in dati svoje delovne prispevke, imajo notranje delovne vrednote; 
 zunanje vrednote so delovne vrednote, ki so povezane s posledicami dela; delavci, ki 
imajo te vrednote, čutijo, da je njihov osnovni razlog za delo služenje denarja oz. 
zagotavljanje ekonomske varnosti zase in za družino; služba/ jim mora omogočati 
status v podjetju in okolici, prav tako pa prosti čas za družino in hobije. 
18 
 
5.4 ORGANIZACIJSKE VREDNOTE 
Vsaka organizacija razvije do določene mere svoje lastne in avtonomne vrednote, katere 
pa so pogosto odraz zaposlenih in okolice. Pomen, katerega organizacijskih vrednotam 
pripisujejo zaposleni glede na druge vrednote, je povezan s pomenom, katerega ima 
organizacija na njih. Tisti, ki »živijo za podjetje«, ki jim organizacija, kjer so zaposleni, 
pomeni veliko, tudi vrednotam organizacije pripisujejo visok pomen. Velja tudi obratno: 
zaposlenim, katerim organizacija, v kateri so zaposleni ne pomeni veliko in jim delo ne 
predstavlja izzivov, organizacijske vrednote ne pomenijo veliko in jih pogosto tudi ne 
sprejemajo (Kavčič, 1991, str. 130). 
 
Cilj organizacijskih vrednot, enega ključnih gradnikov organizacijske kulture, ni, da jih 
obesimo na spletno stran ali da so na ogled na oglasni deski. Poznavanje in razumevanje 
organizacijskih vrednot vpliva na to, kako zaposleni zaznavajo sebe in svoje delovno 
okolje. Čeprav se poslovne in osebne vrednote pogosto razlikujejo, si vsak delodajalec 
zagotovo želi, da bi bile vrednote zaposlenih čim bolj podobne organizacijskim. Skladnost 
vrednot med vodjem in zaposlenimi sodi med najpomembnejše lastnosti 
transformacijskega vodenja, ki temelji na odnosu vodja – podrejeni, v katerem drug 
drugega spodbujata k višjim vrednotam in višji motivaciji (Boštjančič, 2016, str. 40). 
 
Organizacijskih vrednot nikdar ne moremo formulirati in jih enačiti z drugimi vrednotami, 
saj vsaka vrednota zase razvije svoje vrednote, katere pa so pogosto odraz samega 
vodstva in zaposlenih v njej. Odražajo cilje in pričakovanja zaposlenih ter hkrati tudi 
smernice, na kateri temelji zavest, da bo organizacija poslovala uspešno in ugodno za 
stranke.   
 
Organizacije imajo lahko razvite različne vrednote, vendar je za uspešno gospodarjenje 
organizacije pomembno slednje (Kavčič, 1991, str. 130 – 131): 
 jasnost – zaposleni se zavedajo, za kaj se zavzema njihovo podjetje, katere so ključne 
vrednote, o čem govorijo konsekventno in pogosto; pri tem je najvažneje, da se le 
tega zavedajo vodje, ki morajo tudi dosledno in javno pokazati , za katere vrednote se 
zavzemajo; v kolikor si vodstvo ni na jasnem glede vrednot, lahko pričakujemo, da 
bodo navadni delavci nezainteresirani, nezadovoljni, in bodo posledično svojo voljo in 
interese usmerjali v druge aktivnosti; jasno opredeljene vrednote prispevajo tako k 
osebni rasti kot tudi k učinkovitemu delovanju organizacije; 
 soglasje – zaposleni razumejo vrednote, jih sprejmejo za svoje in se z njimi tudi 
strinjajo; vsaka organizacija ima vrsto pravil, po katerih posluje in se ravna; večje kot 
je nesoglasje glede vrednot, tem nižja je raven soglasja in pripadnost zaposlenih 
organizaciji; 
 intenzivnost – zaposleni čutijo čustveno navezanost na temeljne vrednote organizacije, 
ter jim hkrati pripisujejo visoko vrednot in pomen; temeljne vrednote se izražajo v 
najglobljem čustvovanju o organizaciji; če zaposleni pripisujejo visok pomen temeljnim 
vrednotami, izražajo visoko stopnjo strinjanja in moralno obvezo, da ohranjajo vero v 
organizacijo. 
 
Kadar opazimo skladnost vrednot znotraj organizacije, lahko sklepamo o harmoničnih 
odnosih in močni identifikaciji zaposlenih z vodjo. O učinkovitih organizacijskih vrednotah 
lahko govorimo, kadar le te vplivajo na rezultate in uspešnost organizacije, imamo 
zmagovalno kombinacijo, kadar so ponotranjene, realne in verodostojne (Boštjančič, 
2016, str. 41). 
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5.5 OSEBNE VREDNOTE 
Osebnostne vrednote so tiste vrste vrednot, ki v posameznikovem življenju predstavljajo 
njegovo vodilo in so cilji katere želijo doseči. Osebnostne vrednote izražajo naša notranja 
hotenja, katera z našimi dejanji izražamo na zunaj. Vsak posameznik ima izoblikovan svoj 
vrednostni sistem, kateri kot neločljiv del naše osebnosti oblikuje naš odnos do ljudi okoli 
sebe in do okolja, kjer bivamo. 
 
Naka in Kvas (2004) sta mnenja, da so osebne vrednote individualna verovanja, pogledi 
na svet, standardi in ideali, ki vodijo človekovo dojemanje življenja in vedenja. Vsak 
posameznik ima razvit svoj sistem vrednot, ki je posledica bodisi vzgoje, kulturnega 
okolja, vere in izobrazbe ter izkušenj. Za sprejemanje etičnih odločitev je pomembno 
razumevanje lastnih vrednot in sprejemanje vrednot, ki so pomembne za druge 
posameznike. 
 
Osebne vrednote so individualna prepričanja, standardi, navade ter ideali, ki usmerjajo 
naše vedenje in način posameznikovega pridobivanja življenjskih izkušenj. Osebne 
vrednote so za posameznika izjemnega pomena, saj vplivajo na odločitve kako bomo 
nekaj naredili, ali kako bomo k določeni stvari pristopili. Osebnostni sistem je hierarhično 
razporejen, in se razlikuje od posameznika do posameznika, kako visoko določene 
vrednote ceni in kako visoko so na njegovi osebni hierarhični lestvici.  
 
Vsak vrednostni sistem, ki ga ima izoblikovan posameznik, je skupek kulture, verskega in 
političnega prepričanja, izobrazbe, vzgoje in življenjskih izkušenj. O osebnih vrednotah ne 
moremo govoriti kot o nečem, kar lahko predvidevamo, saj niti en posameznik nima 
razvitih identičnih vrednot kot druga oseba. 
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6 VREDNOTE ZAPOSLENIH V JAVNEM SEKTORJU 
Današnji kulturni, zgodovinski in družbeno–ekonomski sistem vrednot v slovenskem 
javnem sektorju je predvsem posledica vplivov različnih kultur, ene monoteistične religije 
in dveh ideologij. V Sloveniji so se v javnem sektorju za najbolj pomembne pokazale 
vrednote, kot so  nepristranskost, nekoruptivnost in transparentnost, medtem ko so bile 
dobičkonosnost, poslušnost in zanesljivost med najbolje ocenjenimi med vodilnimi delavci 
v zasebnem sektorju (Jelovac, 2011, str. 135–136). 
 
Naloge zaposlenih v javnem sektorju se nanašajo predvsem na naloge, povezane s 
pripravo politik in predpisov, kot tudi upravne naloge oziroma naloge izvršilne veje oblasti 
na državni in teritorialni ravni. Temeljni cilji javnega sektorja se nanašajo predvsem na 
kakovost, učinkovitost, transparentnost in odgovornost zaposlenih v javnem sektorju. Z 
dodatnimi ukrepi in aktivnostmi dosegajo višjo stopnjo strokovnosti, inovativnosti in 
odgovornosti javnih uslužbencev (Vlada Republike Slovenije, 2015, str. 2). 
 
Odločitve in aktivnosti temeljijo na pričakovanih koristih uporabnikov in njihovih potrebah. 
Glavno vodilo delovanja javnega sektorja je usmerjeno v krepitev temeljnih vrednot, med 
katerimi je treba posebej poudariti vladavino prava, pravičnost, sodelovanje in 
usmerjenost k soglasju. 
 
Javni sektor oziroma organi služb v upravljanju znotraj javnega sektorja stremijo k 
izboljšanju ugleda javne uprave. V ta namen vzpostavljajo poleg odprtega in 
transparentnega delovanja načrtno in intenzivno komuniciranje z javnostjo ter spodbujajo 
stalno dvosmerno komuniciranje. 
6.1 VREDNOTE V JAVNEM SEKTORJU 
Vrednote, na katerih temelji delovanje posameznega podjetja ali organizacije, so vedno 
bolj pomembne za uspešno delovanje tako v zasebnem kot javnem sektorju. Vedno več 
se o tem govori in organizacije se zavedajo, da so od tega, kakšne vrednote poudarjajo, 
odvisni ne samo splošno vzdušje v organizaciji in učinkovitost, temveč tudi odnos javnosti 
do le-te (Krajišnik, 2015, str. 18). 
 
Najpomembnejši dejavnik učinkovite in uspešne javne uprave so izobraženi in ustrezno 
usposobljeni zaposleni, je zapisala Kejžar (2015, str. 133). Na eni strani se srečamo s 
formalno izobrazbo kot pogojem za zaposlitev na določeno delovno mesto, na drugi pa z 
usposobljenostjo za delo oziroma kompetentnostjo, tretja komponenta pa so odnosi med 
zaposlenimi in odnos zaposlenih do strank. Vse manj se pri zaposlovanju in zaposlenih v 
javnem sektorju priznava zgolj spričevala ter različna potrdila. Vse večji pomen 
pridobivajo tista znanja, s katerimi kandidat za zaposlitev ali zaposleni pripomorejo k cilju 
in razvoju institucije ali organizacije. 
 
Jelovac (2010, str. 138) pravi, da je javne vrednote potrebno razumeti skozi različne 
kontekste, kot so zgodovinski, kulturni, politični, institucionalni, filozofski, ideološki ... in 
na drugi strani medosebni (intersubjektivni) kontekst. Vrednote tako lahko razložimo kot: 
• osnovna prepričanja ljudi, ki oblikujejo svoja prepričanja in vedenje na podlagi 
različnih okoliščin, 
• osnovna pozitivna življenjska načela posameznikov ali skupin, 
• odnos ljudi do nečesa, kar je po njihovem mnenju bolj pomembno oziroma čemur 
dajejo prednost, 
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• nekaj, za kar si prizadevamo in tudi izkazujemo v vsakdanjem javnem ali poslovnem  
življenju. 
 
Po besedah Tašnerjeve (2008, str. 56) v organizacijah javnega sektorja govorimo o 
načelih ali standardih, ki jim morajo te slediti pri svojem delu, kadar govorimo o 
vrednotah. Organizacijska kultura je pojav, za katerega vlada veliko zanimanje. Pri tem 
ima velik vpliv tudi globalizacija, saj se z njenim prihodom organizacije soočajo s številnimi 
novimi poslovnimi izzivi. Globalizacija ima predvsem velik vpliv na organizacijsko kulturo 
multinacionalk (zasebni sektor), vendar pa se veliko podjetniških načel prenaša tudi v 
javni sektor, kar je privedlo tudi do sprememb na področju organizacijske kulture v 
slovenskem javnem sektorju. 
 
Javne organizacije morajo skrbeti za svojo organizacijsko kulturo in jo nenehno 
izboljševati. Le tako lahko sledijo razvoju družbe in vse večjim zahtevam državljanov glede 
kakovosti in zanesljivosti. Javne organizacije imajo svoje »organizacijske strukture 
zasidrane v modelih birokracije, ki ima korenine v vojaški ureditvi Prusije iz 19. stoletja. 
Takšna dediščina zavira razvoj javne uprave in uvajanja sodobnih oblik menedžmenta, 
vendar pa kljub temu večina zaposlenih v javni upravi po svetu še vedno gleda na takšen 
model kot na idealno organizacijo. Organizacije se konstituirajo z namenom urejenosti in 
učinkovitosti na temelju racionalnih in zavestnih vedenjskih vzorcev. To je smisel in načelo 
birokratskega modela organiziranja, kljub temu pa naše javne organizacije pogosto 
delujejo iracionalno in brez prave zagnanosti (Tašner, 2008, str. 56). 
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7 RAZISKAVA 
Vrednote so naši osebni cilji, ki jih cenimo, oziroma mišljenje o tem, kaj je dobro oziroma 
kaj je prav in za kaj si je vredno prizadevati. Med vrednote prištevamo npr.: družino, 
ljubezen, mir, prijateljstvo, zdravje, življenje itd. Za dosego vrednot smo se ljudje 
pripravljeni odreči določenim stvarem. V vrednotah se kažejo naši cilji, ki odsevajo naš 
kulturni in duhovni razvoj. Vsak posameznik v svojem razvoju razvije določene vrednote, 
poleg tega pa se vrednote razvijejo tudi v vsakimi posamezni organizaciji, kot npr. javne 
ustanove, zasebniki ipd. 
 
Za anketni vprašalnik smo se odločili, ker smo se želeli glede na teoretični del prepričati in 
preveriti, katere vrednote so v največji meri razvite v zasebnem življenju in kako so le te 
različne od vrednot, ki so se razvile v javnem sektorju. Vprašanja so sestavljena glede na 
teoretično izhodišče. Pri obdelavi podatkov sta uporabljeni dve raziskovalni metodi, in 
sicer deskriptivna, kar pomeni, da poleg zbiranja in urejanja obstoječih podatkov in 
informacij posamezne ugotovitve med seboj primerjamo, vrednotimo in ustrezno 
interpretiramo, ter eksplikativna metoda, kjer dobimo odgovore, zakaj so določene 
vrednote izražene pri posamezniku in zakaj so različne od vrednot, ki so izražene v 
javnem sektorju. Podatki so zbrani s pomočjo anketnega vprašalnika. 
 
Vzorec in osnovna množica. Osnovna množica je hipotetična in jo predstavljajo ljudje iz 
vsakdanjega življenja. Vzorec je izbran na podlagi teoretičnega izhodišča, saj je bilo za 
raziskovalni del treba izbrati posameznike, ki so razvili svoje lastne vrednote, in so že bili v 
kontaktu z osebjem zaposlenem v javnem sektorju. 
 
Podatki za analizo raziskave so pridobljeni na podlagi priloženega vprašalnika (Priloga 1), 
ki je sestavljen s pomočjo literature. Anketa je računalniško obdelana v spletnem 
programu 1ka. Povezava do ankete je bila s pomočjo elektronske pošte in družabnega 
omrežja Facebook poslana prijateljem in družinskim članom, ki so nato povezavo do 
ankete posredovali naprej. Zbiranje podatkov je potekalo od 23. 5. 2016 do 29. 5. 2016. 
Pridobljenih je bilo 163 rešenih anket, vendar jih je bilo od tega pravilno rešenih le 42, kar 
pomeni, da je od 163 rešenih anket le 42 sodelujočih v celoti rešilo anketo in ni le za 
kliknilo na anketo ali na nagovor ankete. Toliko anket jih je bilo nato uporabljenih tudi za 
analizo. 
 
Osnovni namen raziskave je preveriti, katere vrednote imajo v največji meri razvite 
posamezniki v zasebnem življenju in katere vrednote so razvite v javnem sektorju. 
7.1 ANALIZA ANKETNEGA VPRAŠALNIKA 
Anketni vprašalnik je bil izveden z namenom, da pridobimo podatke o vrednotah 
posameznikov v njihovem osebnem življenju in vrednotah, ki so izražene v javnem 
sektorju. Obdelavo pridobljenih podatkov smo izvedli tako anketo s pomočjo spletne strani 
1ka. 
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Grafikon 1: Spol anketiranih 
Vir: lasten, tabela 1 
 
Iz grafikona 1 je razvidno, da je bilo 79 % sodelujočih v anketi ženskega spola in 21 % 
oseb moškega spola, kar pomeni, da je bilo v anketi več udeleženih ženskega spola. 
 
Grafikon 2: Starost anketiranih 
Vir: lasten, tabela 2 
 
Grafikon 2 prikazuje, da nihče v starostni skupino do 20 let ni reševal ankete. 64 % 
sodelujočih v anketi spada v starostno skupino od 21 do 40 let. 36 % anketiranih spada v 
starostno skupino od 41 let do 60 let. Nihče od anketiranih ni spadal v starostno skupino 
nad 61 let ali več. 
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Grafikon 3: Najvišja dosežena formalna izobrazba anketiranih 
Vir: lasten, tabela 3 
 
Iz grafikona 3 je razvidno, da ima je 5 % zaključeno poklicno šolo, 31 % sodelujočih pa 
ima zaključeno srednjo strokovno šolo ali gimnazijo. 12 % anketiranih ima zaključeno 
višjo šolo, 14 % anketiranih pa je zaključilo višješolski program ali strokovni visokošolski 
program. 19 % anketiranih je zaključilo specializacijo po visokošolskem strokovnem 
programu, 17 % sodelujočih je zaključilo univerzitetni študij. V anketi je sodelovalo le 2 % 
anketiranih, katerih najvišja izobrazba je specializacija po zaključenem univerzitetnem 
študiju ali magisterij znanosti. Nihče izmed anketiranih ni imel zaključenega doktorskega 
študija. 
 
Grafikon 4: Vrsta zaposlitve anketiranih 
 
Vir: lasten, tabela 4 
 
Grafikon 4 nam prikazuje, da je kar 76 % sodelujočih v anketi zaposlenih v javnem 
sektorju. 14 % anketiranih je zaposlenih v zasebnem sektorju, 10 % anketiranih pa v času 
anketiranja ni bilo zaposlenih. Nihče izmed anketiranih ni zaposlen v svobodnem poklicu, 
kot kmet, gospodinja, prav tako pa nihče od zaposlenih ni imel statusa upokojenec. 
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Grafikon 5: Pomembnost naštetih vrednot pri posamezniku 
 
Vir: lasten, tabela 5 
 
Iz grafikona 5 smo pridobili podatke, da anketiranim v zasebnem življenju največ 
pomenita družina in poštenost, saj so ti dve vrednoti ocenili s povprečno oceno 4,7. Z 
oceno 4,6 so anketirani ocenili iskrenost in higieno ter z oceno 4,5 naslednje vrednote: 
dom, pravico, ljubezen, spoštovanje in zaupanje. Med najmanj pomembne vrednote 
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anketirani uvrščajo vrednote: bogastvo, oblast in vero, saj je bila za naštete vrednote 
povprečna ocena le 2,8. Na podlagi ocenjene najnižje vrednosti, lahko sklepamo, da 
občani ne poveličujejo obstoječe oblasti in je ne cenijo. Iz tega lahko sledi, da so 
najverjetneje anketirani mnenja, da obstoječa oblast ne naredi dovolj zanje. Tudi vera, ki 
je bila nekdaj vodilo ljudi, kot vrednota ne predstavlja oporne točke. Razvidno je, da 
anketirani menijo, da je najbolj pomembna vrednota družina. Verjetno zaradi tega, ker 
družina kot vrednota nastopa kot pomembne člen našega življenja vse od rojstva dalje, 
nam daje prve usmeritve v življenju in je naše prvo pravo vodilo in cilj življenja. 
 
Grafikon 6: Dejavniki, kateri so vplivali na razvoj sistema vrednost pri anketiranih v 
zasebnem življenju 
 
Vir: lasten, tabela 6 
 
Grafikon 6 nam prikazuje, da so anketirani mnenja, da je nanje v največji meri vplivala 
družina, saj so vpliv družine ocenili z oceno 4,6. Z oceno 3,6 so anketirani ocenili, da je 
kot drugi dejavnik na njih najbolj vplivala šola. To je razumljivo, saj je šola v času otroštva 
in mladostništva prva institucija, s katero se srečujemo in kjer poleg družine pridobivamo 
znanje in usmeritve za nadaljnje življenje. Kot je bilo ugotovljeno že v grafu 5, je več kot 
očitno, da anketirani ne pripisujejo visokega ugled vladi, katera vodi našo državo, saj so 
vlado kot vrednoto anketirani ocenili le z oceno 1,8. Velik pomen anketirani tudi ne 
podajajo poklicnim združenjem, kar lahko pomeni,  da le ta ne izpolnjujejo njihovih 
pričakovanj. Potrdilo, da anketirani kot vodila ne vidijo države, oblasti oziroma  vlade je 
tudi, da so anketirani z oceno 2 ocenili vodstvo državnih organov. Iz tega je razvidno, da 
občani kot vrednoto ne priznavajo države v smislu oblasti, vlade in vodstva državnih 
organov. 
 
Grafikon 7: Stik z zaposlenimi v javnem sektorju 
 
Vir: lasten, tabela 7 
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Iz grafikona 7 je razvidno, da je vseh 42 anketiranih že bilo v stiku z zaposlenim v javnem 
sektorju, kar pomeni, da so podatki tudi verodostojni za obdelavo, saj so bili že v direktni 
interakciji z zaposlenimi. 
 
Grafikon 8: Najbolj izražene vrednote pri zaposlenih v javnem sektorju 
 
Vir: lasten, tabela 8 
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Grafikon 8 nam prikazuje, katere vrednote so po mnenju anketiranih najbolj izražene pri 
zaposlenih v javnem sektorju. Z najvišjim povprečjem, oceno 3,8, so anketirani mnenja, 
da zaposleni v javnem sektorju kot vrednoto najbolj cenijo vrednoti higieno in izobrazbo. 
Kot naslednje najbolj ocenjene vrednote, z oceno 3,6, naj bi zaposleni v javnem sektorju 
cenili delavnost, finančno varnost, profesionalnost in znanje. Vse zgoraj naštete vrednote 
so vrednote, katere cenimo kot posamezniki in niso izvor iz zunanjega okolja. Primerjalno 
z vrednotami, ki so razvite pri posamezniku, so glede na lestvico skoraj v enakem 
razmerju razporejene vrednote higiena, delavnost in profesionalnost. To pomeni, da vse 
vrednote pri zaposlenih niso odraz javnega sektorja, marveč vrednot, ki jih ima razvite 
vsak posameznik. Med najmanj pomembne vrednote, katere naj bi bile vodilo zaposlenih 
oziroma usmeritve zaposlenih v javnem sektorju, prištevajo anketirani vero, brezpogojno 
ljubezen in duhovnost. Kot pri vrednotah, razvitih pri posamezniku, so anketirani mnenja, 
da je najnižje cenjena vrednota vera. To pomeni, da ne posameznik, kot tudi ne zaposleni 
v javnem sektorju ne priznavajo vere kot vodila v njihovem življenju ali na profesionalni 
ravni. Hkrati tudi ne ocenjujejo, da bi lahko vplivala na izvršilno vrednost ali v osebnem 
življenju ali v javnem sektorju. Med slabše ocenjeno bi kot vrednoto prištevali 
brezpogojno ljubezen, saj so to vrednoto ocenili le z oceno 2.5, medtem ko je 
brezpogojna ljubezen kot vrednota v posameznikovem življenju ocenjena z oceno 4. 
 
Grafikon 9: Dejavniki, kateri so vplivali na razvoj sistema vrednost pri zaposlenih v 
javnem sektorju 
 
Vir: lasten, tabela 9 
 
Iz grafikona 9 razberemo, da je z najvišjo oceno opredeljena družina, kot največji vpliv na 
razvoj sistema vrednot pri zaposlenih v javnem sektorju, saj so to vrednoto ocenili z 
oceno 3,6. Kot najpomembnejšo vrednoto so anketirani tudi pri posamezniku ocenili 
družino, sicer z višjim povprečjem ocene 4,6. Kot drugo najbolj pomembno vrednoto, ki je 
vplivala na razvoj sistema vrednot zaposlenih v javnem sektorju prištevamo vodstvo 
državnih organov, in sicer so tu anketirani podali oceno 3,4. Če to primerjamo z razvojem 
osebnih vrednot, na razvoj vrednot zaposlenih v javnem sektorju v večji meri vpliva 
vodstvo državnih organov. Ocena je razumljiva, saj so oni tisti, ki podajajo navodila za 
izvrševanje dela in zakonodajnih obveznosti znotraj javnega sektorja. Kot najmanj 
pomemben dejavnik na razvoj vrednot pri zaposlenih v javnem sektorju označujejo 
cerkev, saj so cerkev kot vrednoto ocenili z oceno 1,8, kar pomeni, da zaposleni v javnem 
sektorju ne dajejo visokega pomena cerkvi ali veri, temveč vladi in vodstvu državnih 
organov. 
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7.2 PREVERITEV HIPOTEZ 
Namen izvedene raziskave je bil, da pridobimo podatke, katere vrednote so bolj izražene v 
zasebnem življenju ter katere pri zaposlenih v javnem sektorju. Dejstvo je, da se vrednote 
pri vsakem posamezniku razvijajo skozi različna življenjska obdobja. Prve vrednote 
pridobimo na podlagi naše družine, torej staršev ter vzgoje in prepričanj naših družinskih 
članov. 
 
Pri raziskavi smo si postavili naslednji hipotezi: 
• Vrednote se pri posamezniku spreminjajo v okviru starostnih obdobij, torej od   
otroštva in vse do starosti. 
• Vrednote občana se razlikujejo od vrednot, katere so zaposleni razvili znotraj 
javnega sektorja. 
 
Hipoteze so bile preverjene na podlagi e–vprašalnika, ki je bil sestavljen na temo 
diplomske naloge. 
 
Prvo hipotezo lahko potrdimo na podlagi teoretičnega izhodišča in na podlagi odgovorov iz 
ankete. Znano je, da se prvih vrednot priučimo že v otroštvu in le te privzamemo na 
podlagi naše družine in njenih vrednot. Nadaljnje vrednote posamezniki sprejmemo v času 
osnovne šole in srednje šole ter naprej tudi pri študiju. Vrednote se pri posamezniku nato 
razvijajo tudi v kasnejših razvojnih obdobjih. Po končanem študiju na razvoj naših vrednot 
vplivata tudi naša zaposlitev in organizacija, v kateri zaposlitev opravljamo. Kot so 
anketirani odgovorili, v največji meri na razvoj naših vrednot vpliva prav družina. Na 
začetku nam vrednote podajajo naši starši, nato pa v odraslem obdobju mi sami razvijemo 
tudi svoje lastne vrednote in le te posredujemo naprej našim otrokom. Tukaj bi lahko 
zadevo obravnavali kot ponavljajoči se ciklični krog. 
 
Druga hipoteza je predvidevala, da se vrednote občana razlikujejo od vrednot, ki so jih 
zaposleni razvili znotraj javnega sektorja. Najbolj razvite vrednote občanov so: higiena, 
izobrazba, delavnost, finančna varnost ter profesionalnost, medtem ko so najbolj razvite 
vrednote znotraj javnega sektorja: organizacijska kultura, nepristranskost, 
transparentnost ter delovna etika. Iz tega je razvidno, da so pri ljudeh zaposlenih v 
javnem sektorju še vedno bolj izražene osebnostne vrednote, saj tako kot pri posameznih 
kot tudi pri zaposlenih v javnih službah na razvoj posameznih vrednot najbolj vpliva 
družina. In prav družina je in vedno bo tista, katera nas bo od rojstva, mladosti in vse do 
starosti učila tistih vrednot, potrebnih v življenju. 
7.3 UGOTOVITVE IN PREDLOGI 
Na podlagi izvede raziskave je bilo ugotovljeno, da so vrednote, ki jih ima razvite 
posameznik usmerjene k osebnostnim vrednotam, saj posameznik na prvo mesto 
postavlja poštenost, družino in higieno, kar spada med osebne vrednote in cilje 
posameznika. Vrednote zaposlenih v javnem sektorju so bolj usmerjene k delovnim 
vrednotam in organizacijskim vrednotam. Zaposleni v javnem sektorju na prva tri mesta 
postavljajo higieno, izobrazbo in delavnost. Izobrazba in delavnost se lahko nanašata tako 
na delovne vrednote posameznika, kot na organizacijske vrednote. Iz vidika delovnih 
vrednot zato skozi izobrazbo in delavnost, ki ju ima posameznik zaposlen v javnem 
sektorju, lažje in učinkoviteje doživlja organizacijo kot celoto in sprejema delo, katerega 
opravlja.  Hkrati se z naštetima vrednotama krepi tudi lastno prepričanje, da je delo 
katerega zaposlen opravi, učinkovito opravljeno za organizacijo, v kateri je zaposlen. 
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Higieno kot vrednoto lahko pripišemo organizacijski vrednoti, saj higiena vpliva na odnos 
med zaposlenimi in na odnos zaposlenih z javnostjo in strankami, s katerimi imajo dnevni 
stik. 
 
Vrednote so osebni cilji in cilji organizacij, h katerim se usmerjamo in težimo, saj so 
vrednote razmeroma trajne, še posebej v organizacijah, kjer lahko govorimo o 
vkoreninjenih vrednotah. Težko se je opredeliti o nadaljnjem razvoju vrednot pri 
posameznikih v osebnem življenju in organizaciji, saj v primeru vrednot govorimo o 
psihološkem procesu. Sam proces razvoja vrednot se začne pri posameznikih že v otroštvu 
in na njihov razvoj vplivajo družina in institucije, kot so šola in kasneje zaposlitev. Prav 
tako se v organizaciji, v našem primeru v javnem sektorju, ne da vnaprej predvideti, ali bo 
prišlo do razvoj drugih oblik vrednot, ki bodo imele večji pomen na nadaljnji razvoj 
organizacije in zaposlenih v njej. 
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8 ZAKLJUČEK 
Vrednote so osebna vodila, naše smernice in cilji, kateri nas vodijo skozi naše življenje. 
Prvih vrednot se naučimo na podlagi vzgoje naših staršev in ostale družine v času 
otroštva. Nadaljnje vrednote poleg teh, katere smo privzeli iz naše družine, se razvijejo v 
času mladosti na podlagi družbe, v kateri se gibljemo, in šole, torej osnovne, srednje šole 
in nato študija. V času študija prehajamo v obdobje odraslosti in takrat pride tudi do 
sprememb v vrednotah, saj začnemo prednost dajati naši karieri in domu, katerega 
razvijemo neodvisno od svojih staršev. Po zaposlitvi vsak posameznik prevzame določene 
vrednote, razvite v organizaciji, v kateri je zaposlen. Vprašanje pa se postavlja, ali 
vrednote, razvite v organizaciji, v kateri je zaposlen posameznik, v večji meri tudi vplivajo 
na vrednote, ki jih je posameznik razvil v zasebnem življenju. V našem primeru smo za 
primerjavo vzeli vrednote, katere posameznik razvije v zasebnem življenju in tiste, razvite 
v javnem sektorju. Vrednote so ena od pomembnih tem, s katero se ukvarjajo različne 
znanstvene discipline, kot so filozofija, etika, sociologija, religija in druge. Znanstveniki so 
ugotovili, da na razvoj vrednot vplivajo potrebe in želje ter da so v tesni povezavi z 
družinskim, kulturnim, socialnim in delovnim okoljem ter religijo posameznika. Vrednote 
so razvrščene v sistem, ki ima resnični pomen samo za posameznika. Sistem vrednot je 
klasifikacija ali hierarhija posameznikovih vrednot glede na kontinuiteto ali relativno 
pomembnost. Tako izoblikovan sistem vrednot vpliva na posameznikova prepričanja o 
tem, kaj je prav in kaj ni, oziroma oblikuje njegov pogled na svet. V psihologiji se koncept 
vrednote vse bolj pomika v osrednje mesto – vrednote so osrednja motivacijska struktura, 
so motivacijska usmerjenost človeka; tako o vrednotah danes govorimo predvsem kot o 
osrednji motivacijski strukturi,o deklerativno predelani motivacijski usmerjenosti človeka. 
Vrednote so posplošena in relativno trajna pojmovanja o ciljih in pojavih, katere visoko 
cenimo, ki se nanašajo na široke kategorije podrejenih objektov in odnosov in ki 
usmerjajo naše vedenje kot naša življenjska vodila. Vrednote delujejo kot »kažipot« 
organizacije, vrednote nam dajejo vpogled v lastno podobo – organizacija ve, kje se 
nahaja, lahko oceni trenutno situacijo, če se zaveda, od kod prihaja in kam je namenjena. 
 
V diplomskem delu so predstavljene vrednote kot kompleksen pojav, saj se povezujejo 
tako s čustvenimi kot tudi z motivacijskimi in kognitivnimi procesi. Oblikovanje vrednot se 
začne že z časom, ko otrok tudi začne pojmovati čustva in začne čustveno dozorevati.  
Prvi dejavnik, ki vpliva na razvoj vrednot, je seveda družina, in tu mislimo tudi širši krog 
družine, ne le mamo in očeta. Nadaljnje oblikovanje vrednot se prične z vstopom otroka v 
vrtec, nato v šolo, v srednjo šolo, kasneje fakulteto in hkrati tudi ob zaposlitvi. Vrednote 
se oblikujejo skozi vse življenje. Vrednotne presoje se v razvoju posameznika pojavijo že 
zgodaj, vendar predstavljajo le predstopnjo abstraktnih vrednotnih pojmovanj, značilnih 
za mladostnike in odrasle. Pri oblikovanju individualnih vrednot, vrednostnih hierarhij in 
sistemov imajo poleg obstoječih implicitnih shem in kategorij odločilno vlogo 
posameznikove izkušnje. V procesu socialnega učenja pridobimo veliko informacij o 
splošno veljavnih vrednotah kulture, v kateri živimo. Izvor, nastanek in oblikovanje 
vrednot kot takšnih lahko umestimo v obdobje osnovnega razvoja osebnosti, torej v dobo 
od zgodnjega otroštva do adolescence. V mladosti se bolj usmerjamo k motivacijskim 
ciljem, ki so povezani s čutnim zadovoljstvom, ugodjem in uživanjem. Te cilje zlahka lahko 
povežemo vrednostnim tipom, oziroma tako imenovanim hedonski tipom. V življenje 
posameznika nato v ospredje pridejo vrednote doseganja, uspešnosti in moči, torej 
potenčne vrednote.  
 
Razvoj osebnostnih vrednot se bistveno razlikuje od vrednot, ki so razvite znotraj 
določene organizacije, v našem primeru znotraj javnega sektorja. Javni sektor oziroma 
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organi služb v upravljanju znotraj javnega sektorja stremijo k izboljšanju ugleda javne 
uprave. V ta namen vzpostavljajo poleg odprtega in transparentnega delovanja načrtno in 
intenzivno komuniciranje z javnostjo ter spodbujajo stalno dvosmerno komuniciranje. 
Vrednote, na katerih temelji delovanje posameznega podjetja ali organizacije, so vedno 
bolj pomembne za uspešno delovanje tako v zasebnem kot javnem sektorju. Vedno več 
se o tem govori in organizacije se zavedajo, da so od tega, kakšne vrednote 
poudarjajo,odvisni ne samo splošno vzdušje v organizaciji in učinkovitost, temveč tudi 
odnos javnosti do le-te. 
 
Pri izvedbi raziskave, oziroma primerjave, katere vrednote imajo izoblikovane posamezniki 
v svojem življenju in katere so razvite v javnem sektorju, je bilo ugotovljeno, da vrednote 
posameznika temeljijo na osebnih vrednotah, in tu v največji meri izpostavimo poštenost 
in družino. Ti dve vrednoti sta posamezniku dani že od začetka njegovega razvoja, le da 
se moč vrednot skozi leta krepi in ju posameznik v določenem razvojnem obdobju različno 
dojema. Vrednote, ki so razvite v posamezni organizaciji, v našem primeru javnem 
sektorju, so vrednote, katere imajo »zgodovinski pomen« za organizacijo, saj so le te 
trajne in se kaj dosti ne spreminjajo. V javnem sektorju se v največji meri odražajo 
delovne in organizacijske vrednote, kar seveda je v dobro organizacije. Bistvenega 
pomena je zavedanje, da je njihova organizacija sledi načelom in pričakovanjem ter da 
zaposleni delo dojema kot neke vrste dobrino in se to v določenih trenutkih tudi odraža v 
njegovem dojemanju in vrednotenju službe. 
 
Vrednote so naši osebni cilji, ki jih cenimo, oziroma mišljenje o tem, kaj je dobro oziroma 
kaj je prav in za kaj si je vredno prizadevati. Med vrednote prištevamo npr.: družino, 
ljubezen, mir, prijateljstvo, zdravje, življenje itd. Za dosego vrednot smo se ljudje 
pripravljeni odreči določenim stvarem. V vrednotah se kažejo naši cilji, ki odsevajo naš 
kulturni in duhovni razvoj.  
 
Tesna povezanost med vrednotami posameznika in organizacije je eno temeljnih zagotovil 
visoke učinkovitosti organizacije. Kadar si posamezniki jasno opredelijo, kaj je pomembno 
zanje in za organizacijo, lahko le to močno vpliva na njihovo predanost delu, motiviranost 
in vsesplošno delovno zadovoljstvo. Vrednote nikdar ne smejo biti oblikovane kot niz 
pravil in zapovedi. Imeti morajo motivacijski navdih. Opredeljene vrednote in njihove 
prioritete postanejo standardi ravnanja v organizaciji, olajšajo sprejemanje težkih 
odločitev in pomagajo razjasniti vrednotne konflikte.  
 
Naj torej govorimo ali o vrednotah posameznika ali o vrednotah organizacije, v našem 
primeru javnega sektorja, lahko govorimo o smernicah oziroma želenih ciljih, na podlagi 
katerih usmerjamo naše delovanja in ravnamo skladno z našim mišljenjem in prepričanji. 
Kot smo ugotovili iz raziskave, sta za posameznika glavni vrednoti poštenost in družina, in 
slednja je tudi izvor naših prvih vrednot. Za javni sektor sta po oceni anketiranih 
najpomembnejši higiena in izobrazba. Slednjih dveh se tudi priučimo že v zgodnjem 
otroštvu, le da sta znotraj organizacije še močneje prisotni. Če se sprašujemo, kako to, da 
se je prav izobrazba znašla med prvima dvema najpomembnejšima vrednotama, se 
moramo zavedati, da javni sektor vedno deluje na podlagi zahtevane izobrazbe in vsi 
zaposleni, kot tudi na novo zaposleni, izpolnjujejo zahtevo po določeni izobrazbi na 
določenem delovnem mestu. 
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PRILOGE 
Priloga 1: Anketni vprašalnik 
ANKETNI VPRAŠALNIK NA TEMO: PRIMERJAVA VREDNOT OBČANOV IN 
ZAPOSLENIH V JAVNEM SEKTORJU 
 
Sem študent Univerze v Ljubljane, Fakultete za Upravo, in pišem pod mentorstvom izr. 
prof. dr. Janeza Staretadiplomsko nalogo z naslovom Primerjava vrednot občanov in 
zaposlenih v javnem sektorju. Za praktični del sem se odločil, saj želim izvesti primerjavo 
med vrednotami občana, in vrednotami zaposlenih v javnem sektorju. 
 
Namen raziskave je raziskati na podlagi posameznikovega mnenja, katere vrednote ima 
razvit posameznik, in katere vrednote zaposleni v javnem sektorju po mnenju občanov. 
Vprašalnik je anonimne narave in je namenjen zgolj za izdelavo mojega diplomskega dela. 
Prosil bi vas,  da vprašalnik izpolnite kar se da natančno in vestno ob upoštevanju navodil.  
 
Vprašanja, kjer podajate odgovor glede na stopnjo strinjanja, ocenjujete po naslednjem 
vrstnem redu, in sicer, pomeni 1- nikakor se ne strinjam, 2- ne strinjam se, 3- ne morem 
se odločiti, 4- strinjam se in 5- popolnoma se strinjam. 
 
Za vas prispevek in trud se vam že vnaprej zahvaljujem.  
 
SPLOŠNI PODATKI ANKETIRANCA  
 
1. Spol: 
a) moški 
b) ženski 
 
2. Starost: 
a) do 25 let 
b) od 26 do 35 let 
c) od 36 do 45 let 
d) od 46 do 55 let 
e) nad 56 let 
 
3. Najvišje končana izobrazba: 
a) osnovna šola 
b) poklicna srednja šola 
c) srednja strokovna šola ali gimnazija 
d) višja šola 
e) višješolski program (do 1994), višješolski strokovni program  
f) specializacija po višješolskem programu, visokošolski strokovni programi  
g) specializacija po visokošolskem strokovnem programu, univerzitetni program  
h) specializacija po univerzitetnem programu, magisterij znanosti  
i) doktorat znanosti 
 
4. Vrsta zaposlitve:  
a) Javni sektor (javna uprava, zdravstvo, policija, šole, ipd.) 
b) Zasebni sektor (s.p., d.o.o., ipd.) 
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c) Svobodni poklic 
d) Kmet 
e) Gospodinja 
f) Upokojenec 
g) Nezaposlen. 
 
VPRAŠANJA, POVEZANA Z VREDNOTAMI OBČANOV 
 
1. Ocenite, kako pomembne so vam spodaj naštete vrednote kot posamezniku? 
ODGOVORI 1 2 3 4 5 
Ambicioznost      
Bistrost      
Bližina      
Bogastvo      
Brezpogojna ljubezen      
Brezskrbnost      
Čast       
Čustvenost      
Delavnost      
Denar      
Disciplina      
Dobrota      
Dom      
Družabnost      
Družina      
Duhovnost      
Ekonomičnost      
Empatičnost      
Finančna varnost      
Fleksibilnost      
Gostoljubnost      
Higiena      
Hvaležnost      
Inovativnost      
Iskrenost      
Izobrazba      
Kariera      
Ljubezen      
Marljivost      
Moralnost      
Motivacija      
Nadzor      
Neodvisnost      
Nesebičnost      
Oblast      
Odgovornost      
Organiziranost       
Osebni razvoj      
Poštenost      
Predanost      
Pravica      
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Prijateljstvo      
Profesionalnost      
Razsodnost      
Razumevanje      
Samozavest      
Spoštovanje      
Status      
Uspeh      
Vera      
Zaupanje      
Znanje      
 
2. Kateri dejavniki so vplivali na oblikovanje vašega sistema vrednot? 
ODGOVORI 1 2 3 4 5 
Družina      
Vodstvo državnih organov      
Vlada      
Poklicna združenja      
Sredstva      
Šola      
Cerkev      
 
 
VPRAŠANJA, POVEZANA Z VREDNOTAMI ZAPOSLENIH V JAVNEM SEKTORJU 
 
1. Ali ste že bili v kontaktu z osebo zaposleno v javnem sektorju (šola, vrtec, 
policija, vojska, uradniki, itd.) 
a) Da 
b) Ne 
 
2. Ocenite, katere vrednote se najbolj izražajo pri zaposlenih v javnem 
sektorju?  
ODGOVORI 1 2 3 4 5 
Ambicioznost      
Bistrost      
Bližina      
Bogastvo      
Brezpogojna ljubezen      
Brezskrbnost      
Čast       
Čustvenost      
Delavnost      
Denar      
Disciplina      
Dobrota      
Dom      
Družabnost      
Družina      
Duhovnost      
Ekonomičnost      
Empatičnost      
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Finančna varnost      
Fleksibilnost      
Gostoljubnost      
Higiena      
Hvaležnost      
Inovativnost      
Iskrenost      
Izobrazba      
Kariera      
Ljubezen      
Marljivost      
Moralnost      
Motivacija      
Nadzor      
Neodvisnost      
Nesebičnost      
Oblast      
Odgovornost      
Organiziranost       
Osebni razvoj      
Poštenost      
Predanost      
Pravica      
Prijateljstvo      
Profesionalnost      
Razsodnost      
Razumevanje      
Samozavest      
Spoštovanje      
Status      
Uspeh      
Vera      
Zaupanje      
Znanje      
 
3. Kateri dejavniki vplivajo na izražene vrednote zaposlenih v javnem sektorju 
ODGOVORI 1 2 3 4 5 
Družina      
Vodstvo državnih organov      
Vlada      
Poklicna združenja      
Sredstva      
Šola      
Cerkev      
 
 
 
 
 
Hvala vam za Vaše sodelovanje 
Anže Harisch 
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Priloga 2: Tabelarni prikaz analize ankete 
Tabela 1: Spol anketiranih 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Moški 9 21% 21% 21% 
Ženski 33 79% 79% 100% 
Skupaj 42 100% 100%  
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
 
Tabela 2: Starost anketiranih 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Do 20 let 0 0% 0% 0% 
21 - 40 let 27 64% 64% 64% 
41 - 60 let 15 36% 36% 100% 
61 let ali več 0 0% 0% 100% 
Skupaj 42 100% 100%  
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
 
Tabela 3: Najvišja dosežena formalna izobrazba anketiranih 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Osnovna šola 0 0% 0% 0% 
Poklicna srednja šola 2 5% 5% 5% 
Srednja strokovna šola ali gimnazija 13 31% 31% 36% 
Višja šola 5 12% 12% 48% 
Višješolski program (do 1994), 
višješolski strokovni program 
6 14% 14% 62% 
Specializacija po višješolskem 
programu, visokošolski strokovni 
programi 
8 19% 19% 81% 
Specializacija po visokošolskem 
strokovnem programu, univerzitetni 
program 
7 17% 17% 98% 
Specializacija po univerzitetnem 
programu, magisterij znanosti 
1 2% 2% 100% 
Doktorat znanosti 0 0% 0% 100% 
Skupaj 42 100% 100%  
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
 
Tabela 4: Vrsta zaposlitve anketiranih 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Javni sektor (javna uprava, 
zdravstvo, policija, šole, ipd.) 
32 76% 76% 76% 
Zasebni sektor (s.p., d.o.o., ipd.) 6 14% 14% 90% 
Svobodni poklic 0 0% 0% 90% 
Kmet 0 0% 0% 90% 
Gospodinja 0 0% 0% 90% 
Upokojenec 0 0% 0% 90% 
Nezaposlen 4 10% 10% 100% 
Skupaj 42 100% 100%  
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
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Tabela 5: Pomembnost naštetih vrednot pri posamezniku 
Podvprašanja Odgovori Št. 
enot 
Povprečje 
 1 2 3 4 5 Skupaj   
Ambicioznost 2 
(5%) 
5 
(12%) 
10 
(24%) 
17 
(40%) 
8 
(19%) 
42 
(100%) 
42 3.6 
Bistrost 0 
(0%) 
1 
(2%) 
5 
(12%) 
21 
(50%) 
15 
(36%) 
42 
(100%) 
42 4.2 
Bližina 0 
(0%) 
1 
(2%) 
13 
(31%) 
22 
(52%) 
6 
(14%) 
42 
(100%) 
42 3.8 
Bogastvo 5 
(12%) 
14 
(33%) 
10 
(24%) 
11 
(26%) 
2 
(5%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Brezpogojna 
ljubezen 
1 
(2%) 
2 
(5%) 
8 
(19%) 
14 
(33%) 
17 
(40%) 
42 
(100%) 
42 4.0 
Brezskrbnost 1 
(2%) 
6 
(14%) 
8 
(19%) 
16 
(38%) 
11 
(26%) 
42 
(100%) 
42 3.7 
Čast 0 
(0%) 
4 
(10%) 
8 
(19%) 
17 
(40%) 
13 
(31%) 
42 
(100%) 
42 3.9 
Čustvenost 0 
(0%) 
3 
(7%) 
15 
(36%) 
17 
(40%) 
7 
(17%) 
42 
(100%) 
42 3.7 
Delavnost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
4 
(10%) 
19 
(45%) 
19 
(45%) 
42 
(100%) 
42 4.4 
Denar 1 
(2%) 
6 
(15%) 
13 
(32%) 
12 
(29%) 
9 
(22%) 
41 
(100%) 
42 3.5 
Disciplina 0 
(0%) 
1 
(2%) 
4 
(10%) 
25 
(60%) 
12 
(29%) 
42 
(100%) 
42 4.1 
Dobrota 0 
(0%) 
3 
(7%) 
3 
(7%) 
23 
(55%) 
13 
(31%) 
42 
(100%) 
42 4.1 
Dom 1 
(2%) 
1 
(2%) 
0 
(0%) 
12 
(29%) 
28 
(67%) 
42 
(100%) 
42 4.5 
Družabnost 0 
(0%) 
2 
(5%) 
7 
(17%) 
20 
(48%) 
13 
(31%) 
42 
(100%) 
42 4.0 
Družina 0 
(0%) 
1 
(2%) 
1 
(2%) 
9 
(21%) 
31 
(74%) 
42 
(100%) 
42 4.7 
Duhovnost 3 
(7%) 
8 
(19%) 
14 
(33%) 
12 
(29%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.2 
Ekonomičnost 0 
(0%) 
4 
(10%) 
8 
(19%) 
23 
(55%) 
7 
(17%) 
42 
(100%) 
42 3.8 
Empatičnost 0 
(0%) 
5 
(12%) 
17 
(40%) 
15 
(36%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.5 
Finančna 
varnost 
0 
(0%) 
1 
(2%) 
5 
(12%) 
22 
(52%) 
14 
(33%) 
42 
(100%) 
42 4.2 
Fleksibilnost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
5 
(12%) 
25 
(60%) 
12 
(29%) 
42 
(100%) 
42 4.2 
Gostoljubnost 0 
(0%) 
1 
(2%) 
6 
(14%) 
23 
(55%) 
12 
(29%) 
42 
(100%) 
42 4.1 
Higiena 0 
(0%) 
0 
(0%) 
2 
(5%) 
11 
(26%) 
29 
(69%) 
42 
(100%) 
42 4.6 
Hvaležnost 0 
(0%) 
2 
(5%) 
5 
(12%) 
14 
(33%) 
21 
(50%) 
42 
(100%) 
42 4.3 
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Inovativnost 0 
(0%) 
2 
(5%) 
8 
(19%) 
21 
(50%) 
11 
(26%) 
42 
(100%) 
42 4.0 
Iskrenost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
3 
(7%) 
12 
(29%) 
27 
(64%) 
42 
(100%) 
42 4.6 
Izobrazba 2 
(5%) 
4 
(10%) 
15 
(36%) 
13 
(31%) 
8 
(19%) 
42 
(100%) 
42 3.5 
Kariera 1 
(2%) 
7 
(17%) 
15 
(36%) 
12 
(29%) 
7 
(17%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Ljubezen 0 
(0%) 
0 
(0%) 
1 
(2%) 
18 
(43%) 
23 
(55%) 
42 
(100%) 
42 4.5 
Marljivost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
1 
(2%) 
27 
(64%) 
14 
(33%) 
42 
(100%) 
42 4.3 
Moralnost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
7 
(17%) 
14 
(33%) 
21 
(50%) 
42 
(100%) 
42 4.3 
Motivacija 0 
(0%) 
1 
(2%) 
5 
(12%) 
22 
(52%) 
14 
(33%) 
42 
(100%) 
42 4.2 
Nadzor 1 
(2%) 
1 
(2%) 
22 
(52%) 
13 
(31%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.5 
Neodvisnost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
10 
(24%) 
18 
(44%) 
13 
(32%) 
41 
(100%) 
42 4.1 
Nesebičnost 0 
(0%) 
2 
(5%) 
10 
(24%) 
12 
(29%) 
18 
(43%) 
42 
(100%) 
42 4.1 
Oblast 5 
(12%) 
11 
(26%) 
17 
(40%) 
5 
(12%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Odgovornost 0 
(0%) 
1 
(2%) 
2 
(5%) 
22 
(52%) 
17 
(40%) 
42 
(100%) 
42 4.3 
Organiziranost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
3 
(7%) 
18 
(43%) 
21 
(50%) 
42 
(100%) 
42 4.4 
Osebni razvoj 0 
(0%) 
0 
(0%) 
1 
(2%) 
24 
(57%) 
17 
(40%) 
42 
(100%) 
42 4.4 
Poštenost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
0 
(0%) 
12 
(29%) 
30 
(71%) 
42 
(100%) 
42 4.7 
Predanost 0 
(0%) 
1 
(2%) 
3 
(7%) 
20 
(48%) 
18 
(43%) 
42 
(100%) 
42 4.3 
Pravica 0 
(0%) 
0 
(0%) 
2 
(5%) 
15 
(36%) 
25 
(60%) 
42 
(100%) 
42 4.5 
Prijateljstvo 0 
(0%) 
0 
(0%) 
2 
(5%) 
20 
(48%) 
20 
(48%) 
42 
(100%) 
42 4.4 
Profesionalnost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
1 
(2%) 
26 
(62%) 
15 
(36%) 
42 
(100%) 
42 4.3 
Razsodnost 0 
(0%) 
0 
(0%) 
5 
(12%) 
25 
(60%) 
12 
(29%) 
42 
(100%) 
42 4.2 
Razumevanje 0 
(0%) 
0 
(0%) 
3 
(7%) 
23 
(55%) 
16 
(38%) 
42 
(100%) 
42 4.3 
Samozavest 0 
(0%) 
0 
(0%) 
4 
(10%) 
23 
(55%) 
15 
(36%) 
42 
(100%) 
42 4.3 
Spoštovanje 0 
(0%) 
0 
(0%) 
2 
(5%) 
17 
(40%) 
23 
(55%) 
42 
(100%) 
42 4.5 
Status 0 
(0%) 
7 
(17%) 
18 
(43%) 
14 
(33%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.3 
Uspeh 0 1 13 17 11 42 42 3.9 
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(0%) (2%) (31%) (40%) (26%) (100%) 
Vera 9 
(21%) 
7 
(17%) 
12 
(29%) 
10 
(24%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Zaupanje 0 
(0%) 
0 
(0%) 
1 
(2%) 
20 
(48%) 
21 
(50%) 
42 
(100%) 
42 4.5 
Znanje 0 
(0%) 
0 
(0%) 
5 
(12%) 
25 
(60%) 
12 
(29%) 
42 
(100%) 
42 4.2 
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
 
Tabela 6: Dejavniki, kateri so vplivali na razvoj sistema vrednost pri anketiranih v 
zasebnem življenju 
Podvprašanja Odgovori Št. 
enot 
Povprečje 
 1 2 3 4 5 Skupaj   
Družina 1 
(2%) 
0 
(0%) 
1 
(2%) 
11 
(26%) 
29 
(69%) 
42 
(100%) 
42 4.6 
Vodstvo 
državnih 
organov 
14 
(33%) 
19 
(45%) 
5 
(12%) 
4 
(10%) 
0 
(0%) 
42 
(100%) 
42 2.0 
Vlada 22 
(52%) 
13 
(31%) 
2 
(5%) 
4 
(10%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 1.8 
Poklicna 
združenja 
19 
(46%) 
11 
(27%) 
7 
(17%) 
4 
(10%) 
0 
(0%) 
41 
(100%) 
42 1.9 
Sredstva 7 
(17%) 
8 
(19%) 
18 
(43%) 
6 
(14%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Šola 0 
(0%) 
4 
(10%) 
12 
(29%) 
21 
(50%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.6 
Cerkev 21 
(50%) 
8 
(19%) 
9 
(21%) 
4 
(10%) 
0 
(0%) 
42 
(100%) 
42 1.9 
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
 
Tabela 7: Stik z zaposlenimi v javnem sektorju 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Da 42 100% 100% 100% 
Ne 0 0% 0% 100% 
Skupaj 42 100% 100%  
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
 
 
Tabela 8: Najbolj izražene vrednote pri zaposlenih v javnem sektorju 
Podvprašanja Odgovori Št. 
enot 
Povprečje 
 1 2 3 4 5 Skupaj   
Ambicioznost 3 
(7%) 
8 
(19%) 
9 
(21%) 
17 
(40%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.3 
Bistrost 2 
(5%) 
9 
(21%) 
15 
(36%) 
14 
(33%) 
2 
(5%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Bližina 3 
(7%) 
15 
(36%) 
14 
(33%) 
9 
(21%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Bogastvo 5 
(12%) 
16 
(38%) 
10 
(24%) 
10 
(24%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 2.7 
42 
 
Brezpogojna 
ljubezen 
6 
(14%) 
15 
(36%) 
18 
(43%) 
2 
(5%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 2.5 
Brezskrbnost 4 
(10%) 
13 
(31%) 
14 
(33%) 
9 
(21%) 
2 
(5%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Čast 6 
(15%) 
10 
(24%) 
14 
(34%) 
9 
(22%) 
2 
(5%) 
41 
(100%) 
42 2.8 
Čustvenost 4 
(10%) 
14 
(33%) 
13 
(31%) 
9 
(21%) 
2 
(5%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Delavnost 1 
(2%) 
7 
(17%) 
7 
(17%) 
19 
(45%) 
8 
(19%) 
42 
(100%) 
42 3.6 
Denar 3 
(7%) 
10 
(24%) 
14 
(33%) 
9 
(21%) 
6 
(14%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Disciplina 2 
(5%) 
9 
(21%) 
10 
(24%) 
16 
(38%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.3 
Dobrota 3 
(7%) 
13 
(31%) 
11 
(26%) 
13 
(31%) 
2 
(5%) 
42 
(100%) 
42 3.0 
Dom 4 
(10%) 
8 
(19%) 
11 
(26%) 
16 
(38%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Družabnost 1 
(2%) 
9 
(21%) 
13 
(31%) 
15 
(36%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.3 
Družina 4 
(10%) 
5 
(12%) 
13 
(31%) 
15 
(36%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.3 
Duhovnost 8 
(19%) 
9 
(21%) 
16 
(38%) 
9 
(21%) 
0 
(0%) 
42 
(100%) 
42 2.6 
Ekonomičnost 2 
(5%) 
6 
(14%) 
19 
(45%) 
14 
(33%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Empatičnost 4 
(10%) 
8 
(19%) 
21 
(50%) 
9 
(21%) 
0 
(0%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Finančna 
varnost 
1 
(2%) 
6 
(14%) 
10 
(24%) 
17 
(40%) 
8 
(19%) 
42 
(100%) 
42 3.6 
Fleksibilnost 4 
(10%) 
7 
(17%) 
19 
(45%) 
8 
(19%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.0 
Gostoljubnost 3 
(7%) 
9 
(21%) 
16 
(38%) 
11 
(26%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.0 
Higiena 1 
(2%) 
4 
(10%) 
10 
(24%) 
16 
(38%) 
11 
(26%) 
42 
(100%) 
42 3.8 
Hvaležnost 2 
(5%) 
10 
(24%) 
18 
(43%) 
7 
(17%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Inovativnost 5 
(12%) 
10 
(24%) 
13 
(31%) 
10 
(24%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.0 
Iskrenost 4 
(10%) 
11 
(26%) 
8 
(19%) 
15 
(36%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Izobrazba 0 
(0%) 
5 
(12%) 
7 
(17%) 
23 
(55%) 
7 
(17%) 
42 
(100%) 
42 3.8 
Kariera 2 
(5%) 
3 
(7%) 
12 
(29%) 
21 
(50%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.5 
Ljubezen 4 
(10%) 
9 
(21%) 
18 
(43%) 
7 
(17%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.0 
Marljivost 2 
(5%) 
6 
(14%) 
14 
(33%) 
13 
(31%) 
7 
(17%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Moralnost 2 9 12 16 3 42 42 3.2 
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(5%) (21%) (29%) (38%) (7%) (100%) 
Motivacija 4 
(10%) 
10 
(24%) 
12 
(29%) 
13 
(31%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.0 
Nadzor 2 
(5%) 
5 
(12%) 
15 
(36%) 
16 
(38%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Neodvisnost 3 
(7%) 
8 
(19%) 
14 
(33%) 
16 
(38%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Nesebičnost 2 
(5%) 
7 
(17%) 
15 
(36%) 
17 
(40%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 3.2 
Oblast 3 
(7%) 
8 
(19%) 
15 
(36%) 
13 
(31%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Odgovornost 4 
(10%) 
7 
(17%) 
10 
(24%) 
11 
(26%) 
10 
(24%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Organiziranost 3 
(7%) 
7 
(17%) 
10 
(24%) 
14 
(33%) 
8 
(19%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Osebni razvoj 4 
(10%) 
8 
(19%) 
13 
(31%) 
14 
(33%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Poštenost 2 
(5%) 
10 
(24%) 
12 
(29%) 
9 
(21%) 
9 
(21%) 
42 
(100%) 
42 3.3 
Predanost 2 
(5%) 
12 
(29%) 
11 
(26%) 
13 
(31%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Pravica 2 
(5%) 
7 
(17%) 
13 
(31%) 
16 
(38%) 
4 
(10%) 
42 
(100%) 
42 3.3 
Prijateljstvo 3 
(7%) 
9 
(21%) 
12 
(29%) 
15 
(36%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Profesionalnost 2 
(5%) 
7 
(17%) 
9 
(21%) 
12 
(29%) 
12 
(29%) 
42 
(100%) 
42 3.6 
Razsodnost 1 
(2%) 
6 
(14%) 
13 
(31%) 
15 
(36%) 
7 
(17%) 
42 
(100%) 
42 3.5 
Razumevanje 2 
(5%) 
7 
(17%) 
14 
(33%) 
12 
(29%) 
7 
(17%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Samozavest 1 
(2%) 
9 
(21%) 
14 
(33%) 
10 
(24%) 
8 
(19%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Spoštovanje 3 
(7%) 
9 
(21%) 
10 
(24%) 
14 
(33%) 
6 
(14%) 
42 
(100%) 
42 3.3 
Status 1 
(2%) 
5 
(12%) 
16 
(38%) 
17 
(40%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Uspeh 3 
(7%) 
8 
(19%) 
14 
(33%) 
16 
(38%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Vera 11 
(26%) 
15 
(36%) 
13 
(31%) 
2 
(5%) 
1 
(2%) 
42 
(100%) 
42 2.2 
Zaupanje 4 
(10%) 
8 
(19%) 
12 
(29%) 
15 
(36%) 
3 
(7%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Znanje 2 
(5%) 
6 
(14%) 
11 
(26%) 
11 
(26%) 
12 
(29%) 
42 
(100%) 
42 3.6 
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
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Tabela 9: Dejavniki, kateri so vplivali na razvoj sistema vrednost pri zaposlenih v 
javnem sektorju 
Podvprašanja Odgovori Št. 
enot 
Povprečje 
 1 2 3 4 5 Skupaj   
Družina 2 
(5%) 
8 
(19%) 
7 
(17%) 
12 
(29%) 
13 
(31%) 
42 
(100%) 
42 3.6 
Vodstvo 
državnih 
organov 
2 
(5%) 
7 
(17%) 
13 
(31%) 
12 
(29%) 
8 
(19%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Vlada 6 
(14%) 
9 
(21%) 
11 
(26%) 
11 
(26%) 
5 
(12%) 
42 
(100%) 
42 3.0 
Poklicna 
združenja 
4 
(10%) 
11 
(26%) 
17 
(40%) 
8 
(19%) 
2 
(5%) 
42 
(100%) 
42 2.8 
Sredstva 2 
(5%) 
9 
(21%) 
18 
(43%) 
7 
(17%) 
6 
(14%) 
42 
(100%) 
42 3.1 
Šola 3 
(7%) 
5 
(12%) 
14 
(33%) 
14 
(33%) 
6 
(14%) 
42 
(100%) 
42 3.4 
Cerkev 19 
(46%) 
14 
(34%) 
7 
(17%) 
1 
(2%) 
0 
(0%) 
41 
(100%) 
42 1.8 
Vir: lasten, anketni vprašalnik 
